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Presentacién

La Iniciativa Spotlight es una alianza entre la Unién Europea y las Naciones Unidas para
contribuir a la eliminacion de la violencia contra las mujeres y las nifas. Esta Iniciativa es un
esfuerzo sin precedentes, de caracter mundial y plurianual, que ha contado con una inversién
inicial de 500 millones de euros, mediante el aporte principal de la Unién Europea.

A nivel mundial, la violencia contra las mujeres y las nifias constituye una de las violaciones
de los derechos humanos mas extendidas, persistentes y devastadoras. Una de cada tres
mujeres ha sufrido violencia fisica o sexual a lo largo de su vida. De alli la necesidad de
invertir de manera especifica en las mujeres y las nifias, como condicién indispensable para
alcanzar el desarrollo sostenible de acuerdo con la Agenda 2030.

En América Latina y en Argentina, el foco de la Iniciativa estd puesto en contribuir a la
erradicacion del femicidio, la manifestacion mas extrema de esta violencia. En nuestro
pais, el proyecto se implementa desde 2019 hasta 2022 y es ejecutado por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), la Entidad de la ONU para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de la Mujer (ONU Mujeres), el Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD), el Fondo de Poblacién de las Naciones Unidas (UNFPA), el Fondo de las
Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) y la Oficina de las Naciones Unidas contra la
Droga y el Delito (UNODC), bajo la articulacién de la Oficina del Coordinador Residente.

El mundo del trabajo tiene un rol clave en la prevencién, el abordaje y la erradicacion de
la violencia de género. Por este motivo, Spotlight busca involucrar a los gobiernos y a
las organizaciones de empleadores y empleadoras y de trabajadoras y trabajadores.
Independientemente de que la violencia de género tenga lugar dentro o fuera del lugar
de trabajo, es indiscutible que afecta al trabajo de diferentes modos, por lo tanto, los
interlocutores del ambito laboral estan llamados a combatirla. Para ello, el Convenio nim. 190
de la OIT sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, junto con la Recomendacién
naim. 206 que lo acomparia, constituyen una herramienta fundamental. Estos instrumentos,
aprobados en la Conferencia Internacional del Trabajo del Centenario de la OIT en junio de
2019, son las primeras normas internacionales en abordar especificamente la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo y en reconocer el derecho de toda persona a un mundo del
trabajo libre de violencia y acoso.

Al identificar que las mujeres son quienes padecen de manera desproporcionada la violencia
y el acoso, se impulsa un enfoque que tome en cuenta las consideraciones de género, que
implemente acciones que aborden las dimensiones de género de la violencia y el acoso, y
que afronte sus causas subyacentes, incluidas las formas mdultiples e interseccionales de
discriminacioén, los estereotipos de género y las relaciones de poder desiguales por razén de
género.
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En el presente documento, se relevan experiencias desarrolladas por los actores del mundo
del trabajo en Argentina (donde se suman las universidades y las organizaciones de la sociedad
civil), destinadas a la prevencién, el abordaje y la erradicacién de la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo. Con el foco puesto en iniciativas desarrolladas en las provincias de
Buenos Aires, Salta y Jujuy, el estudio toma de referencia el periodo 2009-2020, y busca
identificar los antecedentes relevantes para pensar la efectiva implementacién del Convenio
num. 190 y la Recomendacién nim. 206 en Argentina.
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Resumen
ejecutivo

El presente informe expone el propésito, la metodologia, los hallazgos, las recomendaciones y
las conclusiones del estudio “Relevamiento de experiencias de violencia y acoso en el mundo
del trabajo en Argentina”, que realizé el Equipo Latinoamericano de Justicia y Género (ELA)
para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en el marco de la Iniciativa Spotlight.

El propdsito del estudio ha sido visibilizar y jerarquizar el papel que los empleadores
y empleadoras, los trabajadores y trabajadoras (junto con los representantes de sus
organizaciones), las funcionariasy los funcionarios, los diferentes integrantes de universidades
y de organizaciones de la sociedad civil, entre otras personas y organismos, tienen en la
prevencién y el abordaje de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Entre los objetivos principales del estudio se buscé identificar los aportes que estos actores
han realizado para abordar la problematica. En tanto, también se recuperaron las iniciativas
que desde el mundo del trabajo acompanan situaciones de violencia doméstica. Asimismo se
relevé un conjunto de iniciativas mas vinculadas con la efectiva implementacién en Argentina
de los lineamientos del Convenio nim. 190 sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo, 2019, de la OIT y la Recomendaciéon nim. 206 que lo acompafia.

Para alcanzar su propdsito, el relevamiento involucré un universo de mil iniciativas de distintas
caracteristicas, dentro de un marco temporal que se extiende desde 2009 (cuando se sancion6
la Ley N° 26.485 de Proteccién Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres en los ambitos en que se desarrollen sus relaciones interpersonales)
hasta 2020. Si bien el relevamiento buscé contemplar una distribucion territorial de indole
nacional, desarrolla su foco en las provincias de Buenos Aires, Salta y Jujuy, ya que estos
territorios han sido priorizados por la Iniciativa Spotlight. Ademas, se realizaron 65 entrevistas
semiestructuradas a informantes clave de manera virtual, que permitieron incorporar un
analisis en profundidad sobre dimensiones consideradas de interés.

En 2019 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) celebré su Centenario. En esa
oportunidad, la 1082 Conferencia Internacional del Trabajo (CIT) fue el escenario para aprobar
el Convenio nim. 190 sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
(en adelante, C190) y la Recomendaciéon num. 206 (en adelante, R206). Este convenio es
el primer instrumento internacional vinculante de la OIT que aborda de manera especifica,
concreta y exclusiva la problematica de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Enla OIT, los debates entorno alaerradicacion de laviolenciaen el mundo del trabajo tienen un
largo recorrido. Sus instrumentos se remontan a 2009, con la Resolucién relativa a la igualdad
de género como eje del trabajo decente, cuyo propdsito fue la prohibicién de la violencia
de género en el lugar y en el ambito del trabajo, o el trabajo de la Comisién de Igualdad
de Género. También se destacan las actividades de otras agencias internacionales, como
el Grupo de Trabajo sobre la discriminacidén contra mujeres y nifias de las Naciones Unidas,
en la legislacion y en la practica (WGDAW, por sus siglas en inglés), y las investigaciones
desarrolladas por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y ONU Mujeres.
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Por otro lado, recientemente ha adquirido peso el papel desempefiado por las organizaciones
sindicales, por la comunidad LGBTIQ+ y, sobre todo, por los movimientos de mujeres (a través
de iniciativas como #MeToo, “Time’s Up”, “Ni Una Menos” o “Miréd cémo nos ponemos”). En
este ultimo caso, las demandas de los feminismos se incorporaron en la agenda publica y

politica mostrando el impacto que la violencia de género produce en los distintos ambitos.

La investigacion

De acuerdo con los lineamientos del C190 y la R206, la investigacién identifica, entre todas
las experiencias que contempla, aquellas donde se abordan mecanismos para trabajar
la violencia y el acoso que se manifiestan por razones de género en el mundo del trabajo.
Ademas, se interesa especialmente por aquellas iniciativas que se encuentran focalizadas
en las mujeres y en otros grupos vulnerabilizados por formas multiples e interseccionales de
discriminacién y por las relaciones de poder desiguales existentes en el mundo del trabajo. En
ese mismo sentido, se incluyen aquellas medidas implementadas desde el mundo del trabajo
para mitigar los efectos de la violencia doméstica sobre las trabajadoras.

En una primera etapa de la investigacion se desarroll6 un desk research destinado al
relevamiento y la sistematizacién de informaciéon y documentacion sobre las iniciativas, asi
como a la realizacién de consultas con distintos organismos y a la elaboracién de un mapeo
de informantes clave. Las iniciativas fueron relevadas a través de motores de blisqueda de
Internet y, para ordenar la recopilacion y sistematizacién de las experiencias, asi como para
facilitar el procesamiento de los datos, se elaboré una matriz de carga donde se volcé la
informacién de cada una de las iniciativas.

Una segunda etapa estuvo destinada a conocer las iniciativas desde la voz de los propios
actores involucrados, con el propdsito de profundizar en el conocimiento del contexto
social y organizacional en el cual se implementaron. Asi, se buscé ampliar la busqueda y
complementar el anélisis documental mediante entrevistas. Se llevé a cabo un total de 65
entrevistas semiestructuradas, de manera virtual, con actores clave involucrados en al menos
una etapa del proceso de disefio, implementacién y/o evaluacién de las iniciativas.

Durante la tercera etapa se llevd adelante el procesamiento de datos, la presentacién de
los resultados preliminares en un taller externo de validaciéon y la elaboracion del informe
final. Para este informe final se tomé en consideracion: a) la informacién sobre el total de las
iniciativas relevadas, b) la informacién obtenida mediante la realizacién de las entrevistas con
actores clave, c) la revisién de informes y bibliografia especializada sobre la materia, y d) la
informacioén sistematizada a partir de la realizacién de entrevistas en profundidad.

Hallazgos y recomendaciones

En el documento se presenta el analisis de los datos cuantitativos recabados durante la
investigacion. Las iniciativas relevadas estan organizadas: segun el actor que la desarrolla,
considerando el tipo de iniciativa, el afio de aprobacidn, la identificacion de la categoria de
“género”, la consideracién de diferentes aspectos vinculados con el acoso, la discriminacién,
el tipo de violencia incluida y su eventual focalizacién sobre las mujeres y otros grupos
poblacionales. Entre los principales hallazgos de tipo cuantitativo de esta investigacion se
encuentran los siguientes.
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e Las acciones de capacitacién y formacién sobre violencia y acoso en el mundo del
trabajo representan casi un tercio del total de las iniciativas relevadas (29%). Estos
nimeros ascienden al 34% cuando se trata de iniciativas impulsadas desde el sector
publico.

e El sector empleador tiene iniciativas mayormente vinculadas con la elaboracién de
cédigos de ética o de conducta (33%), y con politicas y acciones aplicables en el lugar
de trabajo (19%). Solo el 11% de las iniciativas son de capacitacién y formacion.

e Las universidades se distinguen por haber liderado las iniciativas dirigidas al disefio
de protocolos (26%), y son pioneras en la instrumentacion de este tipo de experiencias.
e Las organizaciones de trabajadores y trabajadoras, si bien se enfocan principalmente
en la capacitacion/formacion (39%), también se destacan por abordar la problematica
desde la creacién de institucionalidad (13%) y la incorporacién de medidas para abordar
la violenciay el acoso en los convenios colectivos (11%).

Al momento de identificar quiénes son los destinatarios y destinatarias de las iniciativas, se
descubrié que la mayor parte de las iniciativas relevadas son universales, es decir que abarcan
a todas las personas del ambito que se trate. Solo un 13% de las iniciativas relevadas estan
focalizadas exclusivamente en grupos especificos, tales como mujeres, personas LGBTQI+,
personas con discapacidad o migrantes, entre otras. Si bien en gran proporcién las iniciativas
son pensadas para un universo amplio de personas destinatarias, se observa cierto consenso
acerca de que son las mujeres quienes las motorizan. Se reconoce una sintonia entre los
acontecimientos sociales y politicos protagonizados por los movimientos feministas (Ni Una
Menos / Mira como nos ponemos) y la creacién e implementacién de iniciativas.

Una lectura general sobre los nombres de las iniciativas permite distinguir que los términos
violencia y género aparecen destacados entre todos los actores, aunque con diferentes grados
de prevalencia. Ademas, las universidades son el tinico actor que no refleja el término laboral
en los nombres de sus iniciativas. En tanto, la categoria género es identificada en la mayoria
de las iniciativas relevadas, siendo las universidades el actor que en mayor proporcién la
menciona de manera especifica.

Las diferentes iniciativas analizadas se refieren de manera general a la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo, en tanto se destaca una tendencia general a no aludir a tipos especificos
de violencia.

Sobre la utilizacién de los conceptos discriminaciéon y acoso en las iniciativas, se identifico que:
més de la mitad de las iniciativas impulsadas por el sector empleador (59%), las universidades
(56%) y las organizaciones de trabajadores y trabajadoras (54%) incorporan el concepto de
acoso; y las universidades incluyen el concepto discriminacién en el 83% de sus iniciativas,
en tanto el sector empleador lo hace en el 62% de las experiencias.

También se observé que las iniciativas relevadas tienen diferentes modos de intervencion.

e El sector empleador, las universidades y las organizaciones de trabajadores y
trabajadoras tienen mayormente el foco puesto en acciones de protecciony prevencion.
e Encambio, las iniciativas del sector publico se centran principalmente en las acciones
de orientacién, formacién y sensibilizacion.

e Las acciones vinculadas con el control de aplicacion tienen mas presencia en el
sector empleador (70%) y en las universidades (64%).

1"



Iniciativa
- Spotlight

Para eliminar fa violencia
contra fas mujeres y fas nifias

e Las iniciativas del actor empleador estan mayoritariamente vinculadas con la
elaboracion de cédigos de conducta.

e En tanto el sector comercio y servicios evidencia ademas un avance significativo en
la aplicacion de protocolos de actuacion y un impulso mas temprano de sus iniciativas.

Como parte de lainvestigacion, se relevaron iniciativas de manera focalizada en las provincias
de Salta, Jujuy y Buenos Aires donde se implementé la Iniciativa Spotlight. Alli, el estudio fue
realizado entre los meses de agosto y noviembre de 2020 por un equipo interdisciplinario
radicado en los tres territorios contemplados especialmente y se adopté una estrategia
metodoldgica cualitativa multimétodo. Entre los principales hallazgos, se encuentran los
siguientes.

e Buenos Aires es la provincia que mas tempranamente comenzdé a trabajar en el
desarrollo de iniciativas de diversa naturaleza respecto de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo.

e Salta y Jujuy presentan un desarrollo levemente mas demorado, que se consolida
hacia 2019.

e Lacategoriagénero se encuentrapresente enlamayoriadelasiniciativasidentificadas
y representa una cualidad comuin de los diferentes niveles de anélisis, tanto a nivel
regional como por tipo de actor.

Entre los desafios existentes en las tres provincias estudiadas en profundidad, se encuentra
la necesidad de desarrollar abordajes integrales que puedan cubrir y dar proteccién a
ciertos grupos y persona con mayor exposicion a la violencia y el acoso, las que, por sus
pertenencias identitarias, se encuentran atravesadas por multiples discriminaciones.

La investigacion realizada tanto en las provincias mencionadas como a nivel nacional,
también ofrece un analisis de caracter cualitativo de experiencias del mundo del empleo
relacionadas con: el contexto debido a la pandemia por COVID-19, el ciberacoso como
modalidad emergente en esa situacién, los entornos de trabajo seguros y saludables, y con el
impacto de la violencia y el acoso especificamente en el caso del trabajo informal. También
brinda apreciaciones sobre la calidad del didlogo social y las alianzas estratégicas orientadas
a los abordajes de la violencia y se presenta un analisis de las experiencias sobre la violencia
domeéstica en los ambitos del trabajo.

La técnica aplicada de entrevistas en profundidad permitié recuperar las opiniones, las
valoraciones y las motivaciones de quienes llevan adelante las iniciativas, y también conocer
los obstaculos que enfrentan y las alianzas estratégicas que tejen de manera multiactoral e
intersectorial. Entre las personas entrevistadas se incluyeron representantes del sector publico
y privado, de empresas mixtas, de organizaciones de empleadores (camaras, federaciones,
etc.), de organizaciones de trabajadores y trabajadoras (sindicatos, federaciones y centrales
sindicales, entre otros) y también de organizaciones de la sociedad civil.

Las experiencias relevadas en este estudio demuestran que en el mundo del trabajo se
despliegan iniciativas, de manera alin muy incipiente, que buscan reducir las desigualdades
estructurales que contribuyen a reproducir diferentes manifestaciones de violencia. Se
detectaron experiencias de acceso al empleo destinadas a mujeres en situacién de violencia
doméstica y a personas trans, y experiencias de participacion y desarrollo profesional
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orientadas a mayores de 50 afios, personas en situacidon socioeconémica desfavorecida y
personas con discapacidad. Se trata de casos testigo que permiten visibilizar el repertorio
de acciones con el que cuenta el mundo del trabajo para contribuir a erradicar las distintas
formas de las violencias.

La pandemia por COVID-19 y una organizacion laboral desarrollada a partir del teletrabajo
prestan un marco propicio para el desarrollo de expresiones de ciberacoso, pero también se
instrumentaron mecanismos de abordaje de la violencia a través de medios telematicos. En
un contexto que transformé las dindmicas laborales, la prevalencia y el alza de situaciones de
violencia y acoso en entornos virtuales fue destacado por las personas entrevistadas.

e En este marco, y en el contexto de las medidas derivadas de la aplicacién del ASPO
(Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio), los esfuerzos de la mayoria de los actores
relevados se concentraron en asistir las situaciones de violencia doméstica atravesadas
por las trabajadoras. Sin embargo, a pesar de la gran visibilidad que ha adquirido
la violencia de género durante los Ultimos cinco afios, solo el 23% de las iniciativas
relevadas menciona a “la violencia doméstica” al enunciar las estrategias para abordar
las violencias y el acoso en el mundo del trabajo. Entre las experiencias analizadas,
se reconocen algunas oportunidades de mejora de los abordajes, que permitirian
garantizar intervenciones de prevenciony proteccion para las trabajadoras en contextos
de violencia doméstica, contemplando su seguridad, autonomia y derechos.

Existe una relacion entre los riesgos psicosociales asociados con la violencia y el acoso y la
salud y seguridad en el trabajo, es decir que cualquier aspecto relacionado con el trabajo que
aumente el estrés puede conllevar un peligro psicosocial. Argentina incluye disposiciones
que se refieren a la violencia o al acoso, pero estos suelen limitarse a grupos especificos de
personas (personas con discapacidad, trabajadores migrantes y mujeres) y no proporcionan
una orientacién especifica sobre cémo abordar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
de manera mas amplia. En este contexto, tanto el C190 como la R206 buscan superar el modo
fragmentado como se ha abordado la violencia y el acoso hasta el momento, ya sea como
un problema de desigualdad o discriminacién o, de manera aislada, como un problema de
seguridad y salud ocupacional, sintetizando ambas dimensiones.

Con este fin, se promueve y reconoce el impacto en la salud de las personas trabajadoras
y se vuelve necesario instrumentar medidas y acciones integrales para su identificacion y
tratamiento. Sin embargo, son muy escasas las iniciativas que actualmente incorporan este
abordaje y menos aln las experiencias que toman en consideracién los impactos nocivos que
esto puede traer aparejado para las personas y para el mundo del trabajo.

Respecto del tema del trabajo informal, se conoce que quienes se encuentran en esta situacion
ven vedado su acceso al sistema de proteccién social vinculado con los derechos laborales y
se encuentran mas desprotegidos frente a situaciones de violencia y acoso en el mundo del
trabajo. El C190 se refiere explicitamente a los trabajadores y las trabajadoras de la economia
informal e insta a los Estados Miembros a su proteccion. Por lo tanto, seran desafios para el
disefo e implementacién de una politica publica pertinente: reconocer y garantizar el acceso
y la cobertura de sus derechos, brindarles proteccion frente a la violencia y el acoso, y tanto
promover como facilitar su paso a la formalidad.
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Otro hallazgo de las entrevistas realizadas con informantes clave ha sido identificar que las
alianzas entre los actores del mundo del trabajo resultaron valoradas, como herramienta para
dinamizar iniciativas relativas a tratar la violencia y el acoso. En este sentido, las experiencias
son diversas: conformacion de redes estratégicas, difusion y socializacion de buenas practicas
previas en la materia o legitimar y fortalecer procesos internos, y fortalecer internamente
la tematica a través, entre otras, de experiencias externas. Las alianzas parecen condensar
un significativo potencial para elaborar y fortalecer experiencias que aborden de manera
verdaderamente eficaz e integral la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Las personas informantes también sefialaron en numerosas ocasiones que los abordajes
para atender la violencia y el acoso en el mundo del trabajo deben comprender estrategias
diferentes y que la sancidén no puede ser la Unica respuesta frente a las violencias. Segun
testimonios, en los Ultimos afos hubo grandes esfuerzos por diseiar iniciativas que integren
miradas y abordajes no solo sancionatorios. Generalmente las universidades son pioneras en
este tipo de enfoques pero también se destacan algunas organizaciones de empleadores y
empleadoras. Los abordajes integrales habilitan tratamientos no victimizantes y se orientan
en la busqueda de criterios y mecanismos respetuosos de las personas y de la complejidad
de los procesos.

También se detectd que los mecanismos de seguimiento, monitoreo y/o evaluacién son
centrales para conocer si las iniciativas estan funcionando segun lo planeado, si alcanzan
al publico destinatario y si cumplen los objetivos propuestos. En pocas palabras, contar con
evidencia permite conocer qué tan efectivas y eficaces son las iniciativas desplegadas y tomar
decisiones informadas. Sin embargo, estos mecanismos aldn no son una practica frecuente vy,
en muchas oportunidades, son postergados u omitidos. Se trata entonces de una dificultad
de las iniciativas, que debe ser atendida y modificada, para aprender de las debilidades y
fortalezas y poder identificar buenas practicas.

Si bien todas las personas pueden ser objeto de violencia y acoso en el mundo del trabajo, lo
ciertoesquealgunas personasy/ogruposse encuentranexpuestosde maneradiferencial frente
al problema, segun los ejes de identidad que los atraviesen. Entre estos ejes se encuentran: la
identidad y expresién de género, la edad, la profesién y el nivel socioecondmico, entre otros.
Este conjunto de categorias identitarias expone a ciertas personas de manera diferencial
frente a las violencias y desafia al mundo del trabajo a disefiar iniciativas que abarquen una
mirada interseccional y sean capaces de brindar respuestas que se adapten a las necesidades
y riesgos de cada persona y cada grupo social en particular. En efecto, se trata de correrse de
las soluciones estandarizadas y universalizantes.

Otras apreciaciones presentes en los testimonios de los entrevistados y entrevistadas
permiten indicar los aspectos que a continuacién se detallan.

e Los espacios tripartitos para discutir y disefiar herramientas de abordaje de las
violencias y el acoso en el mundo del trabajo han sido valorados positivamente. Los
resultados de estas articulaciones han sido evaluadas como indispensables, tanto
durante el proceso de creacién de las iniciativas como durante la implementacién de
las mismas.
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e Como principales desafios surgen: la representatividad en los espacios de discusién,
la paridad de género, y lineamientos concretos acerca de cémo implementar el C190
y la R206 (especialmente, en el sector empleador). También se identifica la demanda
de unificar esfuerzos y sinergias entre los tres niveles del Estado (nacional, provincial y
municipal).

e Ademas, el didlogo social es clave para la generacién de iniciativas, en tanto se
identifica como desafio el fortalecer la representaciéon por sector y sus respectivas
demandas. Asimismo, se solicita una participacién mas diversa hacia el interior de los
distintos sectores, en términos de género y de representacién de diferentes colectivos.

Conclusiones

El objetivo principal del presente estudio ha sido relevar y sistematizar las iniciativas que,
desde 2009 hasta 2020, han llevado a cabo distinto actores sociales vinculados con el mundo
del trabajo en Argentina, con el propdsito de prevenir, dar tratamientoy sancionarlaviolenciay
el acoso en el mundo del trabajo. Los hallazgos obtenidos han permitido recuperar un abanico
de experiencias que han tenido lugar especificamente en las provincias de Salta, Jujuy y
Buenos Aires, que ponen en valor los esfuerzos que han desarrollado las organizaciones del
mundo del trabajo para crear ambientes laborales libres de violencia, acoso y discriminacion.
Si bien al tratarse de un estudio exploratorio no exhaustivo, este trabajo no pretende saturar
la tematica, si ofrece una primera fotografia sobre las experiencias desarrolladas al momento
y pretende generar nuevos incentivos y disparadores para ampliar el conocimiento sobre los
mecanismos que encuentran los distintos actores al momento de debatir, abordar y atender
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

La evidencia producida en el marco de la investigacién expone que un tercio de las iniciativas
analizadas desarrollé espacios de capacitacion y formacién. Particularmente, el sector
empleador generalmente recurre a procedimientos internos para regular las relaciones
laborales sobre la problematica abordada, a partir de la sancién o reforma de los cédigos de
ética o de conducta y de la implementacion de politicas y acciones en el lugar de trabajo.
Para el sector publico, en cambio, el mayor grado de desarrollo se encuentra en las iniciativas
legislativas/normativas, seguidas de la creacién de politicas y protocolos. En tanto, los
servicios de atencién y contencion han sido de las experiencias menos desarrolladas por los
diversos sectores.

También se constata que el anadlisis de la evolucién temporal y los testimonios recogidos
permiten dar cuenta de la interrelacién y mutuo fortalecimiento que existen entre los
acontecimientos sociales y politicos protagonizados fundamentalmente por los movimientos
feministas, de mujeres y el impulso de experiencias para atender la violencia y el acoso
dentro de los espacios de trabajo. Los datos revelan que tanto el sector publico como las
organizaciones de trabajadores y trabajadoras son quienes impulsaron de forma mas
temprana alguna iniciativa orientada a abordar las violencias en los ambitos laborales.

Las experiencias recabadas evidencian cierto conocimiento acerca de los impactos negativos
que la violencia y el acoso tienen tanto para los trabajadores y trabajadoras, como para las
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organizaciones y la sociedad en conjunto. Existe un reconocimiento generalizado de que,
debido a su persistencia y magnitud, la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (asi como
también la violencia doméstica) representan para las mujeres y las personas LGBTIQ+ una de
las principales barreras para su permanencia en el empleo y su desarrollo profesional.

Algunos sectoresanalizados en este estudio han desplegado estrategias de apoyo y contencion
destinadas a las trabajadoras que se encuentran en situacion de violencia doméstica, acciones
que han estado presentes en un 23% de las iniciativas relevadas. Los testimonios obtenidos
en las entrevistas muestran que aln restan aspectos por fortalecer a la luz del C190 y de la
R206, con el fin de desarrollar estrategias de abordaje efectivas que eviten la revictimizacion
y propicien intervenciones respetuosas de los derechos y la autonomia de las trabajadoras en
situaciones de violencia doméstica. Aun asi, este tipo de iniciativas manifiestan el potencial
que posee el mundo del trabajo para promover la autonomia econémica de las mujeres y el
papel que asume en la construccion de sociedades mas justas y libres de violencia.

A la hora de definir y conceptualizar las manifestaciones o “practicas inaceptables” abordadas
por las iniciativas dirigidas a prevenir la violencia y el acoso, se identificé que cerca de la
mitad de las experiencias no utilizan los conceptos “discriminacién” ni “acoso” para referirse
a modos que puede asumir la violencia en el mundo del trabajo. Ademas, tampoco se verifica
una tendencia a desagregar las violencias en tipos especificos, por el contrario, las iniciativas
se refieren a los abusos de manera genérica. Se distingue el caso de las universidades, que
menciona mas de un tipo de violencia de manera particular.

El estudio revela ciertas diferencias en el interior del sector empleador, con una gran
heterogeneidad segun la rama de actividad, sus estructuras y sus modalidades (privado o
publico). Asi se advierte que los sectores de actividad industrial, construccién y actividades
primarias han desarrollado experiencias de abordaje en violencia y acoso ligeramente mas
tardias y mayormente vinculadas con regulaciones de conductas en general, con un énfasis
especial puesto en la violencia de tipo sexual.

Las estrategias analizadas en el marco de esta investigacion tienen aplicacién en el ambito
del empleo formal. Es necesario desplegar otras acciones que sean capaces de reconocer y
proteger a los trabajadores y las trabajadoras de la economia informal, que se encuentran
expuestos a la precariedad laboral y al riesgo de sufrir violencia y acoso en sus trabajos, para
quienes es indispensable contar con canales y procesos establecidos de abordaje. Este es sin
duda uno de los desafios que tendra la implementacion del C190.

Entre los principales hallazgos del estudio debe destacarse la importancia que revisten
las alianzas y sinergias que se han encontrado entre distintos actores y organizaciones del
mundo del trabajo, con el fin de impulsar y potenciar este tipo de iniciativas. Se trata de
articulaciones que permiten fortalecer las experiencias, quebrar resistencias y expandir las
iniciativas volviéndolas mas efectivas y eficaces.

Lostestimoniosrecabadossefialanlaimportanciade desplegar miradasy abordajesintegrales,
evitando mecanismos meramente sancionatorios. Los virajes hacia miradas integrales que
confirman algunos actores fueron producto del debate, la revisién interna y los procesos
de evaluacién de las herramientas implementadas. Estas experiencias ponen de manifiesto
el papel fundamental que cumplen los procesos de monitoreo y seguimiento para construir
enfoques cada vez mas integrales.
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También se han identificado formas indirectas de atender la violencia, orientadas a reducir
ciertas brechas estructurales que presenta el mercado laboral. Son medidas que promueven
la autonomia econdémica de las mujeres en situacion de violencia doméstica y de las personas
trans, que contribuyen a la interrupcién de los circulos de la violencia y colaboran en la
construccion de un mundo laboral que garantice la igualdad de oportunidades para todas las
personas.

Como se puede apreciar, se ha recorrido un nutrido camino de experiencias, desde distintos
abordajes y con diversos alcances, que representan avances significativos para atender
las manifestaciones de una problematica que exige resoluciones. Quedan por delante los
desafios que algunos de estos hallazgos puedan aportar de cara a la aplicacién del C190 y
la R206 y a la expansién de nuevas y variadas medidas para prevenir, asistir y erradicar la
presencia de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.
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Introduccion

Este informe es producto del estudio “Relevamiento de experiencias de violencia y acoso
en el mundo del trabajo en Argentina”, que realizé el Equipo Latinoamericano de Justicia y
Género (ELA) para la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en el marco de la Iniciativa
Spotlight.!

El propésito del estudio ha sido visibilizar y jerarquizar el papel que los distintos actores
sociales en Argentina, junto con las organizaciones que los representan tienen en la
prevencién y el abordaje de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Entre los objetivos
principales del estudio se busca dar cuenta de los aportes que estos actores realizaron de
cara a la implementacion en Argentina de los lineamientos del Convenio nim. 190 sobre la
eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo de la OIT (en adelante, C190) y
la Recomendacién nim. 206 que lo acompaiia (en adelante, R206).

Para alcanzar este propdsito se realizé un relevamiento que involucrdé un universo de mil
iniciativas de distintas caracteristicas, dentro de un marco temporal que se extiende desde
2009 hasta 2020. Si bien el relevamiento buscé contemplar una distribucion territorial de
indole nacional, desarrolla su foco en las provincias de Buenos Aires, Salta y Jujuy, ya que
estas han sido priorizadas en el marco de la Iniciativa Spotlight. Ademas, se realizaron 65
entrevistas semiestructuradas a informantes clave, que permitieron incorporar un analisis en
profundidad sobre las dimensiones de interés subrayadas por esta investigacion.

El presente informe desarrolla las grandes lineas de hallazgos obtenidos a partir de la
investigacion y se organiza de la siguiente manera. En primer lugar, en esta introduccién
se realiza un breve recorrido historiografico que recoge los antecedentes y las principales
discusiones desplegadas en el marco de la OIT, que constituyeron la antesala de la aprobacién
del C190. Luego se realiza una descripcion de los lineamientos, principios y alcances del
C190 y de la R206.

A continuacién, en el Capitulo |, se describe en términos generales cuales fueron los alcances
del estudio, el campo de la investigacion, la metodologia y los instrumentos empleados, sus
etapas y las dimensiones analizadas.

En el Capitulo Il, se presentan las iniciativas haciendo foco en el actor que las impulsa, en
las denominaciones que les dan titulo y los conceptos que emplean, junto con la evolucion
temporal de las iniciativas en concordancia con los cambios sociales respecto de la
problematica.

En el Capitulo Il se presenta el anélisis de los datos cuantitativos elaborados en el marco
de esta investigacién, donde las iniciativas relevadas estén organizadas: segln el actor que
la desarrolla, considerando el tipo de iniciativa, el afio de aprobacién, la identificacién de
la categoria de género, la consideracion de diferentes aspectos vinculados con el acoso, la
discriminacién, el tipo de violencia incluida y su eventual focalizacion sobre las mujeres y
otros grupos poblacionales.

Luego, en el Capitulo IV se intensifica el analisis sobre las iniciativas desarrolladas en las
provincias de Buenos Aires, Jujuy y Salta, donde la Iniciativa Spotlight focalizd sus acciones.
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A partir de las valoraciones recabadas en las diversas entrevistas, se realiza una lectura
especifica acerca del desempefio de alguna de estas dimensiones en las jurisdicciones
seleccionadas.

El siguiente Capitulo V ofrece una resefia y un andlisis acerca de ciertos desarrollos
tangenciales que van acompafiando o surgiendo de las iniciativas reconocidas, y tratan otras
estrategias sobre la violencia contra las mujeres y las personas trans.

El Capitulo VI, por otra parte, describe el caracter cualitativo de ciertas experiencias en el
mundo del empleo relacionadas con el ciberacoso como modalidad emergente en el nuevo
contexto, diversas situaciones debidas a la pandemia por el COVID-19 y el abordaje de la
violencia doméstica y su impacto sobre el mundo laboral.

En el Capitulo VIl se abordan los aspectos de normativa internacional, nacional y provincial,
ademas de analizarse el desafio que representa la implementacién del C190 de la OIT en
Argentina. También se hace hincapié en el estudio de las iniciativas a la luz de los entornos
de trabajo seguros y saludables, y el impacto de la violencia y el acoso especificamente en
el caso del trabajo informal. Por Gltimo, se reflexiona sobre la calidad del didlogo social y las
alianzas estratégicas orientadas a los abordajes de la violencia en las iniciativas relevadas.

El Capitulo VIl presenta un conjunto de recomendaciones que surgen de la investigacion
realizada y también describe ciertas ventanas de oportunidad detectadas durante el estudio
de las experiencias.

Finalmente cierran el presente informe las conclusiones alcanzadas a partir de la reflexion
global sobre la totalidad del trabajo desplegado en terreno y durante la sistematizacion de la
informacion.

Esperamos que el material y los conocimientos aportados por este estudio permitan avanzar
en una agenda que promueva los lineamientos y principios esbozados por el C190 y la R206
de la OIT, asi como la adecuacién normativa y la elaboracién de politicas publicas en materia
de violencia y acoso en el mundo del trabajo. Argentina se ha comprometido con estos
principios mediante la ratificacion de la normativa —que fue aprobada por el Parlamento
Nacional en noviembre de 2020—, y asi se convirtié en el cuarto pais, detras de Uruguay, Fiji
y Namibia, en ratificar el C190 y la R206 que lo acompaiia, al aprobar la Ley N° 27.580.2

2 Para mas informacidn, véase https:/www.ilo.org/buenosaires/noticias/WCMS_760662/lang--es/index.htm
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1. Breve recorrido historiografico

En 2019 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) celebré su Centenario. En esa
oportunidad, la 1082 Conferencia Internacional del Trabajo (CIT) fue el escenario para aprobar®
el Convenio nim. 190 sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
(en adelante, C190) y la Recomendacion nim. 206 que lo acompafia (en adelante, R206).* Este
Convenio representa el primer instrumento internacional vinculante de la OIT que aborda de
manera especifica, concreta y exclusiva la problematica de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo. Su aprobacién fue el resultado de un arduo y extendido debate, a partir de un
trabajo coordinado y articulado entre los tres actores principales que representan al mundo
del trabajo: el Gobierno, los empleadores y empleadoras, y los trabajadores y trabajadoras
(desde sus organismos de representacion).

El debate que derivé en la sancién del C190 posee un largo recorrido, promovido por una
creciente visibilizacion de la problematica de la violencia como una violaciéon a los derechos
humanos, acompafiado de un extenso y progresivo trabajo de concientizacién realizado por
diferentes actores: tanto sindicales, de trabajadores y trabajadoras, como de organismos
internacionales y movimientos de mujeres, entre otros.

Gran parte de este debate tiene puntos de encuentro con la adopcién de la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible, que alcanzé la atencion mundial. La Agenda 2030 establece
metas fundamentales entre las que se encuentran: i) el objetivo 3: garantizar una vida sana
y promover el bienestar de todos; ii) el objetivo 8 y la meta 8.5: promover el empleo pleno y
productivo y un trabajo decente para todas las mujeres y los varones; iii) el objetivo 5:° lograr
la igualdad entre los géneros y empoderar a las mujeres y nifias; y iv) el objetivo 10: reducir la
desigualdad en y entre paises (Naciones Unidas, 2018).

En este contexto, los diferentes movimientos y movilizaciones de mujeres tuvieron gran
protagonismo, tanto a nivel internacional, regional como local. Al calor de reclamos y
masivas manifestaciones publicas buscaron problematizar y visibilizar el fenémeno complejo
de la violencia de género, el hostigamiento y el acoso sexual sufrido por las mujeres. Bajo
consignas como el #MeToo, “Time’s Up”, “Ni Una Menos” o “Mira cdmo nos ponemos”, las
demandas de los feminismos se incorporaron en la agenda publica y politica de diferentes
paises, mostrando el impacto que la violencia de género produce en los distintos ambitos,
entre los que se incluye el mundo del trabajo, y reclamando medidas dirigidas a la prevencién,
proteccion y asistencia de las mujeres frente a esta problematica.

3 El C190 fue aprobado mediante votacion nominal en el marco de la Conferencia, con 439 votos a favor, 30
abstenciones y 7 votos en contra. La R206 fue aprobada con 397 votos a favor, 44 abstenciones y 12 votos en
contra. A la vez, junto con estos instrumentos se firmé una Resoluciéon mediante la cual se invitaba a los Estados
Miembros a ratificar el Convenio nim. 190. También se invitaba a los gobiernos y a las organizaciones, tanto de
trabajadores y trabajadoras como de empleadores y empleadoras, a que brinden pleno efecto al mismo (junto con
la Recomendacién nim. 206), y al Consejo de Administracién de la Oficina Internacional del Trabajo a que solicite
al Director General el desarrollo de una estrategia integral destinada a lograr su amplia ratificacion.

4 Un convenio es un instrumento que genera obligaciones por su caracter vinculante, mientras que las
recomendaciones brindan orientacion sobre cémo implementar un convenio y se convierten en sus hojas de ruta.
5 Dentro del objetivo 5, también se mencionan metas vinculadas a la eliminacion de toda forma de discriminacion
y violencia contra mujeres tanto en ambitos publicos como privados, emprender reformas que otorguen a las
mujeres el derecho a los recursos econémicos en condiciones de igualdad, fortalecer y aplicar politicas y leyes
que promuevan la igualdad entre los géneros, empoderando a las mujeres en todos los niveles. Este objetivo esta
en estrecha vinculacion con el propésito de eliminar la violencia y acoso en el mundo del trabajo.
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Los debates en torno a la erradicacion de la violencia en el mundo del trabajo tienen un
largo recorrido en la OIT. La Resolucidn relativa a la igualdad de género como eje del trabajo
decente aprobada durante la 982 reunidn de la Conferencia Internacional del Trabajo (CIT)
de 2009 ya tenia como propdsito la prohibicidén de la violencia de género en el lugar y en
el ambito del trabajo. Sin embargo, solo tras varios afos de intercambios, sera en la 323°
reunién del Consejo de Administracién cuando se inscriba la tematica de “La violencia contra
las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo”, exactamente durante la 1072 reunién
de la CIT de 2018. Desde ese marco, se convoco a una reunién tripartita de expertos y este
confeccioné un documento que determiné alcances, definiciones, prevalencia e impacto de
la violencia en el mundo del trabajo en diferentes paises y regiones del mundo, analizando
y relevando las respuestas adoptadas ante la problematica en el plano internacional (OIT,
2016).

En la reunidn de expertos y expertas se debatieron diferentes tépicos, como el reemplazo
del término “violencia” por el de la frase “violencia y acoso”, la naturaleza, las causas y los
efectos del nuevo concepto, asi como el andlisis de todas aquellas medidas necesarias
para su tratamiento. A la vez, se destacd que las experiencias trascienden las categorias
establecidas, por lo cual se recomendaba abordar la problematica como un continuo de
comportamientos y practicas inaceptables que se traducen en sufrimientos y dafos fisicos,
psicolégicos y sexuales.

También se problematizé el alcance de las normas internacionales existentes en torno a la
proteccién de solo algunas formas de violencia y acoso o Unicamente para ciertos grupos
especificos de trabajadores (como grupos vulnerables o ciertas ramas de ocupacién en
particular). Sin embargo, los expertos y expertas llegaron a la conclusién de que las normas
no definian la violencia y el acoso, ni tampoco proporcionaban orientacién sobre cémo
abordarlos o prevenirlos. Por tal motivo, resultaba necesaria la adopcién de un enfoque
integrado que estableciera claras responsabilidades para los tres actores involucrados
en su tratamiento: el Gobierno, las organizaciones de empleadores y empleadoras, y las
organizaciones de trabajadores y trabajadoras.

La 1072 reunién de la CIT de 2018 tomé como base los documentos, informes y conclusiones
confeccionados durante la reunién 323° del Consejo de Administracién. Entonces se decidié
incluir en el orden del dia del siguiente encuentro (es decir, para la 1082 reunién de la CIT
que seria realizada en 2019) un punto titulado “La violencia y el acoso en el mundo del
trabajo”, con el fin de llevar a cabo una segunda discusion orientada a concretar la adopcién
de un convenio, que seria luego complementado por una recomendacién. A partir de esta
decisidn, se elaboré el Informe V “Acabar con la violencia y el acoso en el mundo del trabajo”,
que presenta un proyecto de convenio y recomendacion, y simultdneamente se invité a
los diferentes Estados Miembros para que, tras consultar y debatir con las organizaciones
representativas de los empleadores y empleadoras y de los trabajadores y trabajadoras
de su territorio, comunicaran sus observaciones y propuestas de enmienda o correccién.
Luego, estas definiciones y propuestas fueron tratadas en la 1082 reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo y compiladas en el Informe V “Acabar con la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo”.

Entre los debates mas sobresalientes que se dieron durante este periodo, se identifica el
tratamiento de los conceptos de “violencia” y “acoso” de manera separada, y el uso del
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término “trabajador” en lugar de “empleado”, lo que permite incluir a todo un conjunto de
personas asalariadas, mas alla de su situacion contractual. También se puso en debate la
amplitud del ambito de aplicacién de la normativa, al incluir situaciones que excedian el
espacio fisico del empleo y designar el sector cubierto como “mundo del trabajo”. Otro punto
analizado fue la inclusién de garantias respecto de grupos mas vulnerables (principalmente,
debido al rechazo de determinados paises de considerar a la comunidad LGBTIQ+). También
se tematizé el reconocimiento del impacto de la violencia doméstica en el mundo del trabajo
(Bastidas Aliaga, 2020).

Respecto de este crucial debate, resulta interesante destacar el papel desempefiado por
las organizaciones sindicales durante las negociaciones y discusiones previas a la 1082
reunién de la CIT. La representacion argentina tuvo un importante protagonismo a la hora de
discutir la forma que deberian adoptar las normas internacionales, y trabajé de la mano de
representantes de Gobierno pertenecientes al Poder Ejecutivo Nacional (donde se destacé
la calidad de los aportes de funcionarias especializadas en la materia) y de las principales
centrales sindicales (la Confederacién General del Trabajo de la Republica Argentina—CGT-,
la Central de Trabajadores de la Argentina Auténoma —CTA-A-y la Central de Trabajadores
de la Argentina —CTA-T-), durante las discusiones entre las delegaciones de trabajadores y
trabajadoras y como parte del Consejo técnico.

La promocién de la agenda se encontré vinculada con el papel preponderante que
desempeiiaron diferentes organismos, movimientos y organizaciones de mujeres, tanto en
el plano nacional como internacional. Entre las agencias internacionales, se destaca el rol de
la Comisién de Igualdad de Género de la OIT, el Grupo de Trabajo sobre la discriminacién
contra mujeres y nifias de las Naciones Unidas, en la legislacién y en la practica (WGDAW, por
sus siglas en inglés), asi como las investigaciones desarrolladas por la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS) y ONU Mujeres. Estas instituciones contribuyeron a marcar la importancia
de atender la violencia contra las mujeres y el acoso por motivos de género, lo que impulsé a
su tratamiento en la agenda de las CIT 2018 y 2019.

Finalmente, también se destacan las sélidas camparias desarrolladas por los sindicatos, tanto
locales como internacionales (desde sus areas dedicadas a promover la igualdad de género),
los movimientos feministas y las organizaciones de derechos de las mujeres. En este sentido,
se subraya que las mujeres sindicalistas argentinas tuvieron un papel protagénico, que se
hizo muy visible en la organizaciéon de camparias de sensibilizacién y de apoyo.

2. El compromiso de la OIT para erradicar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo

A lo largo de su historia, la OIT ha adoptado una serie de normas y convenios que han
declarado entre sus objetivos la proteccion de los trabajadores en general —o de determinadas
categorias, en particular— frente a diversas situaciones que se vinculan con la violencia y el
acoso. Estos convenios y recomendaciones se caracterizan por abordar ciertas acciones o
manifestaciones que se encuadran dentro de la nocién de “violencia y acoso”, o bien por
abarcar determinadas ocupaciones o rubros particulares. Siguiendo el relevamiento realizado
en el Informe V de la OIT estos antecedentes de normativa se pueden organizar en cuatro
grupos principales.
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Cuadro 1. Normativa de la OIT para la proteccién de los derechos de los trabajadores
y las trabajadoras

Primer Instrumentos Alcance Observaciones
r
grupo Convenio niim. 29° sobre trabajo Correspondiente a ciertas modalidades
forzoso de 1930 ilegales, como el trabajo forzoso e infantil,
asi como de las manifestaciones de violencia
fisica y coaccidn psicolégica que pueden
ser empleadas al momento de imponer la
obligacién de dichos trabajos.
Sobre Convenio nim. 105 sobre la Garantiza que todos los seres humanos,
modalidades | abolicién del trabajo forzoso independientemente de la naturaleza 'y
ilegales de 1957 sector econémico en el cual se desempefien, .
son libres de toda imposicion de trabajo
forzoso.
Convenio nim. 182 sobre las Establece prohibiciones y limitaciones a
peores formas de trabajo infantil todo trabajo peligroso que pueda entrafiar
de 1999 dafios en la salud, seguridad y moralidad
de los nifios y nifias, limitando actos y
manifestaciones de violencia y acoso fisicos
y psicolégicos.
Convenio nim. 111 sobre la La Comision Experta en Aplicacion de
discriminacién (empleo y Convenios y Recomendaciones (CEACR)
ocupacion) de 1958 de la OIT concibe al acoso sexual como una ..
forma grave de discriminacion producida
por razones de sexo (este es un ambito de
aplicacién del C Ne 111).
Segundo Convenio nim. 169 sobre Especifica que los trabajadores
grupo pueblos indigenas y pertenecientes a pueblos indigenas no solo
tribales de 1989 deberian gozar de igualdad de oportunidades
y trato tanto para varones como para
mujeres, sino que ademas extiende una
proteccion contra el hostigamiento sexual
(C N° 111, art. 20, pérr. 3d), comprendiendo
asi una referencia explicita y concreta de
proteccidn ante el acoso sexual.
Dirigido Convenio nim. 189 sobre las Establece que los Estados Miembros La Recomendacion N°
a grupos trabajadoras y trabajadores deberan adoptar medidas que aseguren 201 que lo acompana
especificos, domeésticos de 2011 a las trabajadoras y los trabajadores crea mecanismos
sectores y domésticos el goce de proteccion contra de proteccién de
ocupaci toda forma de abuso, acoso y violencia. trabajadoras y
paciones trabajadores domésticos
concretas |

ante el abuso, el acoso y
la violencia. Entre estos
mecanismos de queja,
investigacion, acciones
judiciales, y programas
de reubicacion y
readaptacion de
trabajadores domésticos
victimas de abuso, acoso
y violencia.

Convenio sobre el trabajo
maritimo de 2006

Incorpora la proteccién contra el acoso

y la intimidacién de la gente de mar,
considerando las repercusiones que el acoso
y la intimidacién tienen para lasalud y la
seguridad.

Recomendacién nim. 200
sobre el VIH y el Sida de 2010

Establece como principio general la no
discriminacidn o estigmatizacion contra
trabajadores, por su estado seroldgico
respecto del VIH.

Promueve medidas para
reducir la transmisidn
del VIH, mitigar sus
repercusiones, velar
por el respeto de los
derechos humanos y
velar por la prevencion
y prohibicion de la
violencia y el acoso en
el lugar de trabajo (R
N° 200, parr. 14, incisos
ayc).

6 Se define como “trabajo forzoso” aquel exigido a un individuo bajo amenaza de una pena y para el cual el sujeto
no se ofrece de forma voluntaria (Convenio nim. 29, art. 2, parr. 1). Desde este marco, se comprende que la violencia
fisica y la coaccidn psicolédgica pueden ser empleadas como modo de obligacidn para aceptar trabajos forzosos.
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Segundo
grupo

Dirigido

a grupos
especificos,
sectores y
ocupaciones
concretas

Instrumentos

Recomendacién num. 204
sobre la transicion de la
economia informal a la
economia formal de 2015

Alcance

Promueve la igualdad y la eliminacién de

todas las formas de discriminacion y violencia
en el lugar de trabajo (incluyendo la violencia

de género, R N° 204, parr. 11, inciso f).
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Observaciones

Convenios nim. 97

sobre los trabajadores
migrantes (revisado) de
1949 y N° 143 (disposiciones
complementarias) de 1975

Contempla su aplicacion ante
determinados actos concebidos como
manifestaciones de violencia, maltrato o
acoso contra los trabajadores migrantes.
Establece un trato no menos favorable

a los trabajadores inmigrantes que se
encuentren legalmente en el territorio,
que aquel dispensado a los trabajadores
nacionales, tanto en areas como en las
condiciones de trabajo (Convenio nam.
97, art. 6).

Exige que se adopten
medidas para evitar y
sancionar condiciones
“abusivas” y que se las
remedie (arts. 2 y 3),
asi como politicas de
promocién de igualdad
de oportunidades y trato
para los trabajadores
migrantes que se
encuentren legalmente
en el territorio (art. 10).

Tercer
grupo

Instrumentos
de seguridad
y salud en el

trabajo (SST)

Convenio nim. 155 sobre
seguridad y salud de los
trabajadores de 1981,
art. 3, inciso d

Promueve la adopcién de politicas

en materia de SST que comprendan
desde la formacidn y capacitacion, la
adaptacion del trabajo a las capacidades
de los trabajadores, hasta su proteccion
ante represalias por denuncias sobre
infracciones o deficiencias en el mismo.

Recomendaciéon nim. 164
sobre seguridad y salud
de los trabajadores de 1981

Establece la adopcidn de medidas para
prevenir las tensiones fisicas o mentales

de los trabajadores, provocadas por

las condiciones de trabajo, y que son
perjudiciales para la salud (parr. 3, inciso e).

Esboza las obligaciones
que poseen los
empleadores de
garantizar que la
organizacion del trabajo
no cause perjuicio para
la seguridad y la salud
de los trabajadores,
adoptando toda medida
razonable que tienda a la
eliminacién de la fatiga
fisica o mental excesivas.

Convencion nam. 161 sobre los
servicios de salud en el trabajo
de 1985

Busca prevenir y asesorar en el
establecimiento y conservacion de un
medio ambiente de trabajo seguro y sano
que favorezca una salud fisica y mental
Sptima en todo lo vinculado al mundo
laboral (art. 1).

Recomendaciéon num. 194
sobre la lista de enfermedades
profesionales de 2002

Prevé el examen y actualizacién
periddica del listado de enfermedades
profesionales, que incluye, por
ejemplo, el trastorno de estrés
postraumatico y otros trastornos
mentales o del comportamiento que
evidenciaron tener un vinculo directo
con la exposicidn a factores de riesgo
asociados con actividades laborales
(OIT, 2018b).
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Cuarto Instrumentos

grupo

Directrices marco para
afrontar la violencia
laboral en el sector de la
salud (OIT et al., 2002)

Alcance

Este documento fue elaborado junto con la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS),

el Consejo Internacional de Enfermeras

y la Internacional de Servicios Publicos.
Presenta una serie de directivas a modo

de orientacion general para abordar la
violencia y el acoso —fisico, psicoldgico

y sexual— en el trabajo en el sector de la
salud (tanto en materia de prevencién, trato,
gestion y mitigacién de sus consecuencias,
como de cuidado y apoyo a los trabajadores
afectados y sostenibilidad de las iniciativas
emprendidas en la materia).
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Observaciones

Conclusiones
y marcos no
vinculantes

Repertorio de recomendaciones
prdcticas sobre la violencia en
el lugar de trabajo en el sector
de los servicios y medidas para
combatirla (OIT, 2004).

En este documento se menciona el tema
de la violencia, el acoso y la intimidacién
en el ambito laboral.

Fuente: Informe V de la OIT, 2020.
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3. El Convenio sobre la eliminaciéon de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
(C190) y la Recomendacién que lo acompaiia (R206)

El C190 representa el primer tratado internacional juridicamente vinculante que aborda
exclusivamente la problematica de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
reconociéndolos como una violacién a los derechos humanos que constituye unaamenazaala
igualdad de oportunidades y un elemento incompatible con el trabajo decente. El preambulo
del C190 establece que toda persona tiene derecho a gozar de un mundo del trabajo libre de
violencia y acoso, lo que incluye la violencia y el acoso por razones de género, y plantea que
los Estados Miembros tienen la responsabilidad de promover entornos laborales de tolerancia
cero frente a cualquier manifestacion de violencia y acoso.

De esta manera, el C190 propone cerrar una brecha en la regulacién, introduciendo una
serie de disposiciones innovadoras con la finalidad de propiciar una mayor proteccion de las
personas trabajadoras, y garantizando su derecho a un mundo de trabajo libre de violencia
y acoso. Ademas, el C190 ofrece una definicién de las nociones de “violencia y acoso” en el
mundo del trabajo, lo que representa una novedad respecto de las anteriores regulaciones.
En el documento, se designa a la “violencia y acoso” en el mundo del trabajo como:

“... un conjunto de comportamientos y prdcticas inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar,
un dafo fisico, psicolégico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por
razén de género” (Convenio nam. 190, art. 1, parr. 1, inciso A).

Seguidamente, designa a la “violencia y acoso por razén de género” como:

“... la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su
sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo
o género determinado, e incluye el acoso sexual” (Convenio nim. 190, art. 1, parr. 1,
inciso A).

Esta definicién permite comprender una gran diversidad de comportamientos y formas
de abuso u hostigamiento fisico, verbal, psicolégico, sexual y econémico plausibles de ser
generados en el ambito del trabajo, que no habian sido descritos de manera exhaustiva
anteriormente. Ademas, sugiere a las partes involucradas que adapten y definan los conceptos
de manera conjunta o por separado en sus legislaciones nacionales.

El C190 define el ambito de aplicacion a partir del principio de inclusién y comprende
tanto a trabajadores y trabajadoras como a otras personas en el mundo del trabajo. En este
sentido, alcanza a todas las personas que trabajan cualquiera sea su situaciéon contractual
(comprendiendo asi la totalidad del espectro, incluso a aquellas relaciones de contratacion
irregulares e informales), a pasantes y aprendices, a trabajadores despedidos, a personas en
busca de empleo y postulantes, con vinculo de voluntariado, a quienes ejercen la autoridad
y a los empleadores y empleadoras. Por Ultimo, reconoce su aplicacién tanto en el sector
publico como privado, en la economia formal como informal y tanto para zonas rurales como
urbanas.
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El C190 determina ademas que las practicas de violencia y acoso en el mundo del trabajo
no ocurren solo en el marco del tiempo y espacio del empleo, sino también en relaciéon con
este o como resultado del mismo. Por esta razén, se comprende que la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo no solo se produce en el lugar fisico de trabajo, sino que también se
puede desarrollar en los espacios donde se paga al trabajador o a la trabajadora, donde estos
toman su descanso o comen, en las instalaciones sanitarias o de aseo, en el marco de los
desplazamientos o viajes de trabajo, en eventos o actividades relacionadas, en alojamientos
proporcionados por el empleador o la empleadora, asi como en los trayectos recorridos entre
el domicilioy el lugar de trabajo. Por otro lado, también incluye a toda comunicacién vinculada
con el trabajo y, entre estas, a las realizadas mediante tecnologias de la informacion y de la
comunicacién, lo cual llevaria a reconocer la figura del “acoso cibernético” (una problematica
que crece en relevancia actualmente).

Asimismo, ofrece una perspectiva integral e interdependiente en materia de derechos
laborales, ya que indica que para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo los Estados Miembros deberan promover los principios y derechos fundamentales en
el trabajo. Entre ellos, el fomento del trabajo decente y seguro, el reconocimiento de la libertad
de asociacion y del derecho a la negociacion colectiva, la eliminacion del trabajo forzoso, del
trabajo infantil y de la discriminacién en el ambito del empleo. El C190 destaca especialmente
el deber de prestar especial consideracién a las trabajadoras y otras personas pertenecientes
a grupos vulnerables, quienes se ven desproporcionadamente afectadas por la problematica
de la violencia y el acoso laboral. Para eso, propone la adopcién de un enfoque inclusivo
e integrado, que considere las dimensiones de género para la prevencién y eliminacién
de las formas de acoso y violencia laboral desde una aproximacién tripartita, por la cual
se reconocen las funciones y responsabilidades diferentes, pero a la vez complementarias,
que presentan los tres actores del mundo del trabajo: las instituciones gubernamentales, las
organizaciones de los empleadores y empleadoras, y las organizaciones de los trabajadores
y trabajadoras.

Para regular las actividades laborales, el C190 subraya tres lineas de accién: la proteccién y
prevencidn; el control de la aplicacidn y vias de recurso y reparacion; y una linea enfocada en
la orientaciéon, formacién y sensibilizacién sobre la problematica. Asi establece el deber de
adoptar legislaciones que definan y prohiban la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
incluyendo las manifestaciones por razones de género. Por otro lado, determina que se exija
a los empleadores y empleadoras politicas en el lugar de trabajo, que se capacite e informe
a los trabajadores y trabajadoras, y que se gestionen las acciones de la seguridad y salud,”
reconociendo los riesgos psicosociales que la violencia y el acoso traen aparejados.

Por su parte, la R206® destaca la importancia de la participacién de los trabajadores y
trabajadoras y sus representantes en la elaboracion y aplicacion de las politicas de prevencion
destinadasallugardetrabajo. Ademas, sugiere el establecimiento de programasde prevencion,

7 En linea con ello, la Recomendacién nim. 206 complementa lo planteado en el Convenio al articular las
disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo con instrumentos previos confeccionados por la OIT, como el
Convenio nim. 155 sobre seguridad y salud de los trabajadores o el Convenio nim. 187 sobre el marco promocional
para la seguridad y salud en el trabajo.

8 La Recomendacion configura una hoja de ruta para la aplicaciéon de las obligaciones que han asumido los
Estados Miembros firmantes de los Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo. Es decir, ciertos
ICijncl-:-%mientqs y orientacién sobre la implementacion de las obligaciones vinculantes asumidas por la ratificacion

el Convenio.
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la disposicidon de informacién sobre los procedimientos de queja e investigacion, y ladefinicion
del derecho a la privacidad y confidencialidad de los trabajadores y trabajadoras, asi como la
inclusion de medidas de proteccién para denunciantes, victimas y testigos (frente a posibles
escenarios de victimizacién o represalias). Finalmente, propone la adopcién de medidas
apropiadas especificamente destinadas a los sectores, ocupaciones y poblaciones que se
encuentran mas expuestos a la violencia y el acoso, como el trabajo nocturno, del sector de
salud, hoteleria, servicios de emergencia, trabajo doméstico, transporte y educacion, entre
otros. A la vez, se contempla el caso de los trabajadores y trabajadoras migrantes, a quienes
se encuentran en la transicidon entre la economia informal y formal, y el caso de las mujeres
y otros grupos vulnerables que se ven desproporcionadamente afectados por el abuso y el
hostigamiento.

Respecto del control de la aplicacion y las vias de recursos y reparacién, el C190 establece
la adopcién de medidas que garanticen un facil acceso, incluyendo procedimientos de
presentacién de quejas e investigacién, de soluciéon de conflictos internos y externos,
de proteccion de victimas y testigos, asi como de asistencia juridica, social, médica y
administrativa. También busca que se proteja la confidencialidad y privacidad de las personas
implicadas, se prevean sanciones para los casos de acoso y violencia, y se garantice el derecho
de trabajadoras y trabajadores a alejarse de la situacion de violencia sin sufrir represalias. La
R206 que complementa al Convenio especifica diferentes vias de recurso y reparacién, como
el derecho a renunciar y percibir indemnizaciones, la readmision en el empleo y el pago de
honorarios de asistencia letrada, entre otros.

Para los casos de violencia y acoso por motivos de género, la R206 enumera como posibles
mecanismos de abordaje la creacién de tribunales con personal especializado, la asistencia 'y
asesoramiento juridicos para denunciantes y victimas, la inversién de la carga de la prueba,
la oferta de servicios de asesoramiento e informacién accesibles y diferentes medidas de
apoyo, entre otros recursos. El C190 reconoce la violencia doméstica y sus efectos sobre los
trabajadoresytrabajadorascomounaproblematicaque exige sercontempladay, considerando
su factibilidad, solicita desarrollar medidas para mitigar su impacto en el mundo del trabajo.
Para lograrlo, la R206 sugiere medidas como: licencias para victimas de violencia doméstica,
modalidades de trabajo flexible y proteccién para las victimas, protecciéon temporal ante el
despido y la inclusion de la violencia doméstica en la evaluacién de riesgos en el lugar de
trabajo, entre otras acciones a tomar en consideracion.
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Capitulo I.
Alcances del relevamiento

Este informe expone los principales hallazgos que surgen de un estudio cuyo objetivo general
ha sido visibilizar y jerarquizar el rol que los empleadores y empleadoras, los trabajadores
y trabajadoras y sus organizaciones tienen en la prevencion y el abordaje de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo. El presente informe también busca dar cuenta de los
aportes que se hicieron en Argentina de cara a la implementacién de los lineamientos del
C190 y la R206 de la OIT. Con este fin se ofrece una caracterizacién general de las iniciativas
que forman parte del universo de este relevamiento, que toma como marco temporal las
iniciativas generadas desde 2009 —momento en que se sancioné la Ley N° 26.485-° hasta
2020. El recorte temporal del estudio fue determinado por la especial importancia que tiene
esta normativa respecto de un abordaje integral de prevencién, proteccion y atencién de
las violencias debidas a razones de género, que incluye a la violencia laboral® entre sus
modalidades (art. 6, inc. C).

En este contexto de estudio, se contempla una diversidad de actores y organizaciones que
desarrollaron iniciativas con el propédsito de prevenir, proteger, dar tratamiento y/o sancionar
la discriminacién, la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. De acuerdo con los
lineamientos del C190 y la R206, el relevamiento atiende especialmente a las experiencias
que contemplan de forma explicita la violencia y el acoso por razones de género.

Ademas, se interesa especialmente por aquellas iniciativas que se encuentran focalizadas
en las mujeres y en otros grupos vulnerabilizados por formas multiples e interseccionales de
discriminacién y por las relaciones de poder desiguales existentes en el mundo del trabajo. En
ese mismo sentido, se incluyen aquellas medidas implementadas desde el mundo del trabajo
para mitigar los efectos de la violencia doméstica sobre las trabajadoras.

Dentro del campo de investigacidn, se relevaron iniciativas de nivel nacional y, en consonancia
con las provincias en las que se implementa la Iniciativa Spotlight, se intensificé el foco
sobre las tareas desarrolladas en las provincias de Salta, Jujuy y Buenos Aires. El estudio fue
realizado entre los meses de agosto y noviembre de 2020 por un equipo interdisciplinario
radicado en los tres territorios contemplados especialmente y se adoptd una estrategia
metodoldgica cualitativa multimétodo que se estructurd en tres etapas.

1. Primera etapa

El estudio se inicié con un desk research destinado al relevamiento y la sistematizacién de
informacién y documentacion sobre las iniciativas, asi como a la realizacidén de consultas con
distintos organismos y a la elaboraciéon de un mapeo de informantes clave. Las iniciativas

9 Ley N° 26.485 Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los
ambitos en que se desarrollen sus relaciones interpersonales.

10 Se denominaviolencialaboral contralas mujeres a aquella que discrimina a las mujeres en los dmbitos de trabajo
publicos o privados y que obstaculiza su acceso al empleo, contratacién, ascenso, estabilidad o permanencia en
el cargo, exigiendo requisitos sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia fisica o la realizaciéon de un test
de embarazo. Constituye también violencia contra las mujeres en el ambito laboral el hecho de quebrantar el
derecho de igual remuneracién por igual tarea o funcion. También incluye el hostigamiento psicolégico en forma
sistematica sobre una determinada trabajadora con el fin de lograr su exclusién laboral.
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fueron relevadas a través de motores de bisqueda de Internet y, para ordenar la recopilacion
y sistematizacion de las experiencias, asi como para facilitar el procesamiento de los datos,
se elabordé una matriz de carga donde se volcé informacion detallada™ de cada una de las
iniciativas. Para unificar los criterios de relevamiento y el modo como se completé la matriz
entre las diferentes investigadoras de las tres provincias foco se elaboré un Manual de carga,
que contenia las definiciones de cada una de las variables comprendidas y sus respectivas
categorias.

Diferentes tipos de iniciativas relevadas

e Capacitacidon/formacién (capacitaciones, formaciones, congresos, foros, manuales, guias)

e Cddigos de conducta

e Instituciones

e Leyes y otras normativas (decretos, declaraciones, actas, acuerdos, ordenanzas, resoluciones)
e Politicas/acciones

e Protocolos

e Convenios colectivos

e Campanias

e Servicios de atencién y contencidn

La totalidad de los actores que formaron parte del relevamiento se presentan con mayor
grado de detalle en el siguiente Cuadro 2.

11 Algunas de las variables incluidas en la matriz son: i) el afio de implementacién; ii) los actores involucrados; iii) la
poblacién destinataria; iv) el alcance de las propuestas; v) el origen y sector de actividad de las organizaciones; vi)
las caracteristicas de las empresas involucradas; vii) el o los focos de la intervencion de las acciones (proteccién
y prevencidn; orientacion, formacion y sensibilizacion; control de aplicacién, vias de recursos y reparacién y
asistencia); y viii) la articulacién con el marco normativo existente, entre otras.
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Cuadro 2. Descripcion de los actores relevados

Actores
incluidos en
el relevamiento

Sector
empleador

Relevancia

El sector empleador, tanto mixto
como privado, tiene un rol central,

en tanto generador de empleo, en la
responsabilidad de construir espacios
laborales libres de discriminacion y
violencia.

Detalles

Pequeiias,
medianas

y grandes
empresas
provinciales

y nacionales;
camaras, redes
o clubes

de empresas

y consultoras.
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Descripcidn del proceso de reclutamiento

Se realiz6 un seguimiento personalizado con una
multiplicidad de empresas, de las cuales algunas
han optado por responder el formulario virtual
especialmente elaborado para este sector, y otras,
en las cuales hemos rescatado informacion a través
de la revision virtual. En esta categoria hay una
importante sobrerrepresentacion de las "grandes
empresas" ya que la disponibilidad y el acceso a la
informacién es considerablemente mas amplia que
para el caso de las PyMEs.

Organizaciones
de trabajadores
y trabajadoras

Las organizaciones de trabajadores/
as tienen un rol central considerando
su condicidn histérica como agentes
claves del mundo del trabajo y en
particular por su participacion en el

Centrales
sindicales,
confederaciones,
federaciones,
intersindicales

Mayoritariamente las experiencias impulsadas
por este sector se traducen en Convenios
Colectivos de Trabajo (CCT), actas, acuerdos de
partes, capacitaciones, campanias de difusion y
protocolos. Para acceder a los CCT con clausulas

proceso de aprobacion del C190y la y sindicatos. vinculadas a abordar la tematica de violencia,
R206. Es esencial también su papel acoso y/o discriminacién en el mundo del trabajo
como actores intervinientes en la se ha solicitado intervencién del Ministerio de
defensa de los derechos laborales Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS).
y mejora de las condiciones de Asimismo, se incorporaron CCT disponibles
trabajo. En relacion a esto, se han publicamente y muchos han sido compartidos por
considerado tanto las iniciativas que las propias Centrales Sindicales u organizaciones
desde las organizaciones gremiales de trabajadores/as junto a otros materiales
se disefiaron para abordar la violencia relacionados (actas, resoluciones, acuerdos entre
y el acoso en el mundo del trabajo asi partes). Recibimos de estos actores campafas
como también aquellas para tratar de difusion, folleteria, flyers y otras herramientas
estas manifestaciones en sus propios utilizadas para divulgar informacién sobre la
espacios de participacién sindical. violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Se
pudo registrar instancias de capacitaciones a través
de la prensa gremial donde se cuenta con registros
fotograficos y programas.

Sector publico La importancia de monitorear las Poderes En esta categoria hay una sobrerrepresentacion
experiencias impulsadas por los Ejecutivo, del Poder Ejecutivo y Legislativo. Hay una escasa
organismos publicos radica en relevar | Legislativo proporcién de iniciativas que corresponden al Poder
el cumplimiento por parte del Estado | y Judicial Judicial.
de los compromisos internacionales (Estado
por respetar, proteger y garantizar los | Nacional,
derechos humanos de las personas, Provincial
en tanto trabajadores/as estatales y Municipal).

y como regulador de las relaciones
laborales en el sector privado.
Asimismo, el sector publico posee

la particularidad de ser uno de los
principales empleadores con los que
cuenta el pais, situacién que admite
matices en funcién de las diferentes
provincias (Diéguez y Gasparin,
2016).

Universidades

El gran valor que aporta el

espacio universitario se percibe

en dos aspectos: como espacio
laboral donde conviven y se
relacionan el personal docente, no
docente, estudiantes, personal de
investigacion y, por otro lado, por
su particularidad en tanto espacio
donde se produce conocimiento.
Estos espacios han sido pioneros y
han demostrado una fuerte labor en
establecer campos formativos y de
debate de esta problematica.

Universidades
publicas y
privadas

Existe una clara diferencia entre la disponibilidad
de la informacién entre las universidades publicas
y las privadas. El universo publico cuenta con un
caudal significativo de informacion disponible en
Internet. Para el caso de las universidades privadas
mayormente se ha buscado informacion en forma
personalizada a través de llamados telefénicos,
intercambio de correos e informantes clave. En esta
categoria hay una presencia considerablemente
mayor de iniciativas de universidades publicas.

Organizaciones
de la sociedad
civil

Se consideran actores claves que
han contribuido a marcar la agenda
en los ultimos afios para erradicar y
sancionar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo.

OSC nacionales
e internacionales

Se realizé un monitoreo del entorno virtual,
paginas web y redes sociales de una variedad

de organizaciones. Generalmente el material
disponible sobre abordajes de las violencias y el
acoso al interior de la propia organizacion no suele
estar publicado. Tampoco se da cuenta del trabajo
que realizan para otros organismos. Se pudo
obtener registro de esto a partir de las entrevistas
en profundidad con sus representantes.

Fuente: elaboracién propia.

34




Iniciativa
- Spotlight

Para eliminar fa violencia
contra fas mujeres y fas nifias

En total se han sistematizado mil iniciativas y los resultados que se muestran a lo largo del
presente informe dan cuenta de este universo. La siguiente Tabla 1 refleja la distribucion de
las iniciativas segun la jurisdiccion y el actor que las impulsa.

Tabla 1. Cantidad de iniciativas por jurisdiccién y tipo de actor

Entidad Nivel

Nacional BA Jujuy Salta Total
Sector Empleador 155 46 5 6 212
Organizaciones de Trabajadores 86 38 8 10 142
Universidades 226 2 1 4 233
Sector Publico 167 130 24 68 389
Organizaciones de la Sociedad Civil 10 9 3 2 24
Total 644 225 41 90 1000

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacion de iniciativas relevadas.

2. Segunda etapa

Esta instancia estuvo destinada a conocer las iniciativas desde la voz de los propios actores
involucrados, con el propédsito de profundizar en el conocimiento del contexto social y
organizacional en el cual se implementaron. De este modo, se buscé ampliar la busqueda
y complementar el analisis documental mediante entrevistas con informantes clave. Se
desarrollé un total de 65 entrevistas semiestructuradas, de manera virtual, con una duracién
aproximada de 45 minutos a una hora, con actores clave involucrados en al menos una etapa
del proceso de disefio, implementacion y/o evaluacién de las iniciativas.

Esta técnica permitié recuperar las opiniones, las valoraciones y las motivaciones de
quienes llevan adelante las iniciativas, y también conocer los obstaculos que enfrentan y las
alianzas estratégicas que tejen de manera multiactoral e intersectorial. Entre las personas
entrevistadas se incluyeron representantes del sector publico y privado, de empresas mixtas,
de organizaciones de empleadores (camaras, federaciones, etc.), de organizaciones de
trabajadores y trabajadoras (sindicatos, federaciones y centrales sindicales, entre otros) y
también de organizaciones de la sociedad civil.
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3. Tercera etapa

Durante esta Ultima instancia se llevé adelante el procesamiento de datos, la presentacion de
los resultados preliminares en un taller externo de validaciény la elaboracién del informe final.™
Este informe final fue confeccionado tomando en consideracién los siguientes elementos: a)
la informacidn sobre el total de las iniciativas relevadas, b) la informacion obtenida mediante
la realizacién de las entrevistas con actores clave, y c) la revisién de informes y bibliografia
especializada sobre la materia, junto con d) la informacién sistematizada a partir de la
realizacion de entrevistas en profundidad.

En las proximas secciones de este estudio se presentan los principales hallazgos y el analisis
de los datos que fueron recabados. Se espera que la evidencia generada en el marco de este
estudio contribuya a poner en valor y jerarquizar los aportes de empleadores y empleadoras,
de trabajadores y trabajadoras y de sus organizaciones para prevenir, proteger y asistir
situaciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo en Argentina, en linea con lo
consignado desde el marco normativo establecido por el C190 y la R206 de la OIT.

12 Para esto se procedié ala unificacién de las bases de cada una de las provincias seleccionadas y al procesamiento
de datos a través del software SPSS.
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Capitulo Il. De eso si se habla: las violencias
y el acoso en el mundo del trabajo en agenda

1. Tipos de iniciativas por actor que las impulsa

Durante los Gltimos diez afios se promovié una cantidad muy relevante de iniciativas que
buscaron problematizar y abordar la violencia y el acoso en los ambitos de empleo. Estas
iniciativas fueron impulsadas por actores diversos: empleadores del sector publico, del sector
privado, ambitos universitarios y espacios sindicales; en ocasiones, también se llevaron a
cabo con el impulso de organizaciones de la sociedad civil. Estas iniciativas contaron con
distintos grados de coordinacién y colaboracién, y se enfocaron en abordajes distintos
instrumentados de diferentes maneras. En esta seccién se describen las distintas iniciativas
relevadas y el actor que las impulsa y, hacia el final del documento, en el Anexo, se detalla
qué incluye cada iniciativa.

Tabla 2. Prevalencia de tipos de iniciativa por actor®

Tipo de iniciativas Actores
Org.
Sector Org. de Universidades | Sector | Sociedad Total
Empleador | Trabajadores/as Pablico Civil
Capacitacién/Formacion 1% 34% | 61% | 29%
Codigos de Conducta _ 1% 1% 1% 0% 7%
Instituciones 9% 13% 22% 6% 4% 1%
Leyes y otras Normativas 5% 10% 4% sl 0% 19%
Politicas/Acciones 19% 1% 16% 9% 13% 13%
Protocolos 1% 9% 26% 8% 0% 13%
Convenios Colectivos 0% 1% 0% 1% 0% 2%
Campaiias 1% 6% 1% 1% 17% 2%
Serv. de Atencién 12% 1% 0% 2% 0% 3%
y Contencidn
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Nota: estan resaltadas en rojo oscuro y en rojo claro las dos iniciativas mayoritarias de cada actor.
Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.

Una primera lectura general muestra que las acciones de capacitacién y formacion (29%)
representan casi un tercio del total de las iniciativas relevadas, si bien cuando se trata de
iniciativas de organizaciones de la sociedad civil representan el 67%. Por otra parte, el impulso
o la sancién de legislacion especifica representa un 19% del total de las iniciativas, pero ese
nimero asciende a 39% cuando se trata de iniciativas impulsadas desde el sector publico.

13 Para mas informacién acerca del contenido de cada uno de los tipos de iniciativas relevados, consultar el
Anexo: “Caracterizacion de los tipos de iniciativas relevadas...”, al final de esta publicacion.
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El sector empleador es el que presenta menores iniciativas en relacién con capacitaciones y
espacios formativos. Este sector recurre mayoritariamente a procedimientos internos, como
la elaboracién de cédigos de ética o de conducta (33%) y a politicas y acciones aplicables en
el lugar de trabajo (19%).

Las universidades se distinguen por haber liderado las iniciativas dirigidas al disefio de
protocolos (26%), y en la instrumentacién de este tipo de acciones han resultado pioneras.
En la misma linea, las organizaciones de la sociedad civil se destacan por la realizacién
de campafas (17%). Por ultimo, las organizaciones de trabajadores y trabajadoras, si bien
mayormente se enfocan en la capacitacion y formacion (39%), también se destacan por haber
abordado la problematica desde la creacién de instituciones (13%) y otras medidas propias,
como la incorporacién de estas normas en los convenios colectivos (11%).

2. Enfoque de las iniciativas: una lectura desde la nomenclatura

La forma como los diferentes actores nombran a las iniciativas que impulsan resulta relevante,
considerando el poder de las palabras y el ocultamiento que representa todo aquello que
no se nombra. A partir de la nube de palabras construida con los titulos de las iniciativas
analizadas, en esta seccion se manifiestan los principales conceptos que se emplean a la hora
de enunciarlas. Este recurso permite poner de manifiesto las ideas subyacentes y la variedad
de acepciones que encuentran la discriminacion, la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo.

Figura 1. Nubes de palabras. Denominaciones de las iniciativas seglin actores y enfoques
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacidn de iniciativas relevadas.
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Una lectura general sobre los nombres de las iniciativas permite distinguir denominadores
compartidos entre los actores. Aunque con diferentes niveles de preponderancia, los términos
violencia y género aparecen destacados en todas las acciones.

También se ponen de manifiesto ciertas especificidades propias de cada campo. En el sector
empleador, por ejemplo, aparecen los cédigos de ética y conducta y los protocolos, las politicas
y los programas como mecanismos por excelencia para organizar y gestionar las conductas
que se consideran inapropiadas o los comportamientos inadecuados que comprometen la
ética de los entornos laborales. Por otro lado, en el sector publico, en linea con la funcién
legislativa y de formulacién de politica publica propia del sector, se evidencia una marcada
presencia de las palabras Ley y Proyectos. Asimismo, se destaca la importancia de las nociones
de capacitacion y prevencién, lo que podria significar un especial énfasis en los espacios
formativos de sensibilizacién como parte de las estrategias desplegadas.

En el caso de las organizaciones de trabajadores y trabajadoras, se enfatiza el uso de términos
como violencia laboral y contra, los que podrian atribuirse a la funciéon primordial de estas
agrupaciones por la defensa de derechos laborales. También se mencionan herramientas
institucionales tales como convenios colectivos y protocolo. Y, en menor medida, emergen
palabras que aluden al didlogo y a lo formativo, como encuentro, capacitacion, charla y jornada.
La prevencién también se presenta como dimension relevante y se registra una prevalencia de
la palabra acoso por sobre la presencia de otros conceptos como discriminacion.

En las universidades la referencia al término género pareciera tener igual protagonismo que
la palabra violencia, lo cual sugiere que ambos conceptos estan estrechamente vinculados
en los abordajes impulsados desde este actor. El protocolo, por otra parte, obtiene especial
peso como mecanismo para intervenir y romper con las situaciones de violencia. En este caso,
se pone el alerta sobre la discriminacién, de manera similar a como se trata el concepto de
capacitacién. En estos espacios, se destaca el abordaje y tratamiento de la Ley Micaela. Es
importante remarcar que se trata del Unico actor que no presenta el término laboral en los
nombres de sus iniciativas, lo que evidencia un mayor grado de diversificacidén en el abordaje
de las violencias que se extiende mas alld de un sector en particular. Las iniciativas aqui
relevadas estan destinadas a atender la violencia en la comunidad académica en un sentido
amplio (sobre las y los estudiantes, becarios, investigadores, docentes y personal no docente),
lo que determina una orientacién que trasciende los vinculos estrictamente laborales.

Por ultimo, las organizaciones de la sociedad civil no solo se destacan por el uso de la palabra
violencia en singular, sino también en plural (como las violencias) y por el término maltrato,
dando cuenta de concepciones no univocas al momento de describir los universos violentos
que se transitan. También se evidencia la utilizacion de términos como taller, campaiia,
capacitacion y charla, en tanto se destaca la importancia de las politicas dirigidas a la
prevencion.

3. Evolucién temporal de las iniciativas identificadas

Los datos parecen convalidar la sintonia que existe entre los acontecimientos sociales y
politicos protagonizados fundamentalmente por los movimientos feministas y de mujeres,
locales y regionales, y la creaciéon e implementacién de iniciativas que buscan dar respuesta a
las situaciones de violencia, acoso y discriminacién en el mundo del trabajo.
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Asi se observa que existe una correlacién entre los acontecimientos publicos-politicos que
protagonizé el movimiento de mujeres en Argentina y el crecimiento significativo de las
iniciativas que son objeto de anélisis para este relevamiento. Aun cuando no se puede aseverar
que exista una relacién de causalidad directa, se identifica cierta tendencia a impulsar este
tipo de iniciativas a la luz del contexto socio-politico vinculado con el movimiento de mujeres
local.

Las movilizaciones impulsadas por los movimientos que promovieron consignas como “Ni
Una Menos” y posteriormente “Mira cémo nos ponemos” y “No nos callamos mas”,* que
llevaron a la sancién e implementaciéon de la Ley Nacional N° 27.499 conocida como “Ley
Micaela”,”® fueron acompafiadas por el despliegue de demandas dirigidas hacia el interior de
los mismos actores, lo que puede haber incidido en los picos de expansién de las iniciativas
en algunos periodos. Sin embargo, a pesar de las diferencias que se registran entre estos,
el creciente interés por impulsar y acompanar las iniciativas que promuevan el cese de las
violencias en el ambito laboral parece consolidarse como un denominador comun.

Tabla 3. Evolucién temporal de iniciativas por tipo de actor

Actores
Afo . .
Sector Org. de Universidades Sector Org. Total
Empleador | Trabajadores/as Publico Sociedad
Civil

2009 0,0% 2,9% 0,0% 3,2% 0,0% 1,7%
2010 0,6% 2,9% 0,0% 2,7% 0,0% 1,6%
201 0,0% 1,5% 0,0% 4,0% 0,0% 1,8%
2012 1,1% 2,2% 0,0% 3,8% 4,3% 2,1%
2013 2,2% 2,2% 0,4% 4,0% 4,3% 2,6%
2014 0,6% 5,1% 0,4% 10,8% 4,3% 5,3%
2015 5,1% 2,9% 4,8% 5,1% 0,0% 4,6%
2016 6,2% 2,9% 8,6% 8,7%
2017 11,2% 9,5% 6,5%
2018 5,1% 11,8%
2019
2020 11,8% 13,5% 13,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Nota: estan resaltados en rojo oscuro los dos picos mas pronunciados de cada actor. Asimismo, estan resaltados
en rojo claro aquellos actores que se iniciaron de forma mas temprana.
Fuente: elaboracidn propia sobre la base de la sistematizacion de iniciativas relevadas.

14 Estas fueron las consignas que se generaron a partir de la denuncia publica y judicial de la actriz Thelma Fardin
por la agresion sexual perpetrada afios atras por un actor mucho mayor y colega de trabajo, Juan Darthes, cuando
se encontraban trabajando en Nicaragua.

15 Se trata de la Ley Nacional N° 27.499, Ley Micaela de capacitacion obligatoria en género para todas las
personas que integran los tres poderes del Estado.
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Los datos relevados permiten inferir que tanto el sector publico como las organizaciones
de trabajadores y trabajadoras son quienes impulsaron de manera mas temprana algunas
iniciativas. En 2014, el sector publico alcanza un primer pico (10,8%), mientras que el resto
de los actores se incorporan de forma mas tardia. Finalmente, todos los actores confluyen en
un aumento considerable del impulso por desarrollar herramientas durante los Ultimos dos o
tres afios."

Los testimonios obtenidos en las entrevistas confirman estas afirmaciones. Los actores
involucradosenalgunainstanciadel procesodecreaciéndelasiniciativas,independientemente
del tipo de actor al que respondan, coinciden en ubicar el contexto politico y social de los
ultimos afos —expresado en los movimientos de mujeres— como el catalizador principal para
el desarrollo masivo de herramientas destinadas a abordar la violencia y el acoso.

“.. son varios factores importantes como para sefialar, uno es el antecedente del
Ni Una Menos, y la concientizacion y conquista de los medios de comunicacién,
pero ademds fue el abordaje periodistico de los casos. Empezé a pasar que las
mujeres se sintieron con mds libertad para contar lo que les sucedia, y los medios
empezaron, con periodistas feministas, a abordarlo de una manera responsable y a
conseguir credibilidad” (Referente de Género Sector Pablico Nacional).

“En 2017 la denuncia realizada por la actriz Thelma Fardin fue un hecho que marcé
un “quiebre’: en enero (...) de repente hubo una lluvia de empresas, de personas del
sector publico llamdndote por teléfono y diciéndote "queremos un protocolo, haceme
un protocolo, cémo se hace un protocolo. Antes de eso habia organizaciones que se
nos acercaban por algunas cuestiones muy particulares, muy puntuales. (...) a partir
de enero de 2018 fue... una demanda masiva. (...) me decian pasame por whatsapp

el protocolo, o sea, esa era la demanda’” (Representante de Consultora).

Lo llamativo de este proceso en el que coinciden algunos actores es que distinguen como un
paso centralenelrecorrido hacialaimplementaciéndeinstrumentos latareade “desnaturalizar
las violencias”, de forma tal de poder reconocerlas y nombrarlas, es decir, poder ponerlas en
palabras, para luego encontrar y producir espacios desde donde abordarlas.

“Primero comprendimos que el mundo del trabajo es sumamente desigual y que las
mujeres y el colectivo LGTBI son especialmente afectadas por esa desigualdad. Lo
fuimos entendiendo por etapas, tuvimos que empezar por hablar de las violencias,
nuestro reclamo desde “no nos maten” a ir pensando que para que eso suceda, bueno,
qué necesitamos... Como que fuimos comprendiendo ese proceso (...) empezamos
a comprender también que habia cuestiones que teniamos naturalizadas que
no estaban bien, violencias mds grandes a mds pequeias y cotidianas y, en ese
sentido, fue importante el drea de género porque muchas veces a las trabajadoras
les cuesta mucho hablar, que identifiques y que quieras hacer algo al respecto... De
por si, hablar de eso es con una compaiera o con una delegada” (Representante
de Organizacién de Trabajadores y Trabajadoras, Sector Pablico, Mesa Nacional).

16 Estainterpretacion de la evolucion de las iniciativas debe tomar en consideracion que el relevamiento se realizo
con el afio 2020 todavia en curso, lo que supone que el porcentaje de experiencias impulsadas seguramente se
haya incrementado con el correr de los meses. Asimismo, debiera tenerse en cuenta la tesitura sanitaria impuesta
por la pandemia COVID-19 y los desafios que esta introdujo en el mundo del trabajo.

M



Iniciativa
- Spotlight

Para eliminar fa violencia
contra fas mujeres y fas nifias

“Muchas veces no nos damos cuenta que es violencia laboral porque naturalizamos
cosas minimas que nos pasan todos los dias y que no nos damos cuenta que es
violencia laboral, por eso falta la visibilizacion. La capacitacién es fundamental”
(Referente de Organizacién de Trabajadores y Trabajadoras, Salta).

{3
.

. creemos que esto se debe a lo naturalizado que estd y con lo poco que se
habla, en general se tiende a pensar como algo propio del espacio de trabajo,
como un costo que hay que pagar o sufrir por el solo hecho de querer trabajar”
(Representante del Sector Publico, Buenos Aires).

Algunas personas entrevistadas coinciden en que durante el proceso de creacién de
instrumentos, una vez que la palabra esta circulando, aparece mayor confianza para encauzar
los espacios de consulta y activar mecanismos de denuncia o, en su defecto, desarrollarlos.

“Ellos iniciaron con un autoexamen, de mirarse a si mismos y ver que estaban
sufriendo algun tipo de violencia y no se daban cuenta o lo tomaban como algo
natural (...) Esto permitié que los trabajadores se animen a hablar, a denunciar”
(Representante de Organizacién de Trabajadores y Trabajadoras, Jujuy).

“El primer logro tiene que ver con que los compaieros se dieron cuenta de que
no habia que parar la fabrica ante un caso de violencia laboral sino que lo que
habia que hacer era denunciarlo” (Representante de Organizacién Sindical, Sector
Industrial).

La visibilidad de las violencias favorece la puesta en préactica de las herramientas concretas
y disponibles, de modo tal que no queden en letra muerta aun cuando pueda ser sinuoso el
recorrido que lleve a incorporar enfoques de género. Esto permite alcanzar horizontes de
igualdad y ambientes libres de violencia para las mujeres en particular pero también para el
colectivodetodaslas personastrabajadoras. Unarepresentante de una Central de trabajadores
y trabajadoras llevé a la consulta una anécdota en la que es posible percibir claramente que,
a partir de la problematizacién de las situaciones de vulnerabilidad adjudicadas casi con
exclusividad al conjunto de las mujeres, se pusieron en evidencia las insalubres condiciones
de trabajo del colectivo de las y los trabajadores y recién a partir de alli se tomaron medidas
de alcance masivo dentro de la organizacion.

“Me acuerdo de una pequefia historia (...) habia ido a hacer un taller con trabajadores
del neumdtico para discutir sobre la presencia de mujeres en su sector de trabajo,
que era casi nula. Querian hacen un planteo de cupo para que entraran las mujeres y
entonces empezaron planteando ‘bueno, pero las mujeres no pueden hacer esto, no
pueden trabajarahiporque esinsegurooinsalubre’y empiezan a describir situaciones
que en realidad eran inadmisibles para ellos mismos también, independientemente
del género. Entonces lo que empiezan a discutir son los problemas de la seguridad
y la salud [de todos]. Empezamos a discutir violencia por razones de género en
el mundo del trabajo y terminamos construyendo un instrumento que nos permite
discutir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (...) Bien pensado, porque
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realmente se discuten cosas muy de fondo de la organizacién del trabajo, es una
situacion paradigmdtica de cosas que pasan cuando avanzan las reivindicaciones
de la perspectiva de género, en realidad avanza el conjunto” (Representante de
Central de Trabajadores y Trabajadoras).

Sintesis de los principales hallazgos del Capitulo Il

e Lasacciones de capacitacion y formacién (29%) representan casi un tercio del total de las iniciativas
relevadas.

e Estos nimeros ascienden al 34% cuando se trata de iniciativas impulsadas desde el sector publico.

e El sector empleador tiene la mayoria de sus iniciativas vinculadas con la elaboracién de cédigos de
ética o de conducta (33%) y con politicas y acciones aplicables en el lugar de trabajo (19%). Solo el 11%
de las iniciativas son de capacitacion y formacion.

e Las universidades se distinguen por haber liderado las iniciativas dirigidas al disefio de protocolos
(26%), y son pioneras en la instrumentacién de este tipo de iniciativas.

e Las organizaciones de trabajadores y trabajadoras, si bien mayormente se enfocan en la
capacitacion/formacion (39%), también se destacan por abordar la problemética desde la creacién
de institucionalidad (13%) y la incorporacién en convenios colectivos (11%).

e Una lectura general sobre los nombres de las iniciativas permite distinguir que los términos
violencia y género aparecen destacados entre todos los actores, aunque con diferentes grados de
preponderancia.

e Las universidades son el Unico actor que no refleja el término laboral en los nombres de sus
iniciativas.

e Se reconoce una sintonia entre los acontecimientos sociales y politicos protagonizados por los
movimientos feministas (Ni Una Menos / Mira cémo nos ponemos) y la creacién e implementacion de
iniciativas. Los movimientos de mujeres se ubican como uno de los principales catalizadores para el
desarrollo de herramientas destinadas a abordar la violencia y el acoso.
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Capitulo lll. Abordajes ¢integrales?
para fendmenos complejos

1. Enfoque de las iniciativas analizadas

Tanto en el caso del sector empleador como en el caso de las universidades, la mayoria de las
iniciativas son congruentes con abordajes mas abarcativos, que no se circunscriben a atender
especificamente las violencias y el acoso en el mundo del trabajo.” Las universidades, por
ejemplo, mayormente enmarcan sus acciones en términos de gestiéon de conflictos generales
y regulacion de la convivencia, y se orientan a atender la violencia en la comunidad académica
en sentido amplio. En cambio, el resto de los actores (sector publico, organizaciones de
trabajadores y trabajadoras y de la sociedad civil) parecen desarrollar, en mayor medida,
iniciativas especificamente perfiladas a abordar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo. El Gréfico 1ilustra el alcance de las iniciativas relevadas, diferenciandolas segun cual
sea el actor analizado.

Grafico 1. Alcance de las iniciativas por actor

Amplitud de las iniciativas
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Sector Org. de Universidades Sector Org. Sociedad Total
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® Iniciativa mas general m Exclusiva de violencia en el mundo del trabajo

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacidn de iniciativas relevadas.

17 Por iniciativa méas general o con abordajes mas abarcativos, se comprenden aquellas experiencias que incluyen
otras modalidades de violencia u otras tematicas. Un claro ejemplo de esta categoria serian los procedimientos
realizados por las organizaciones empleadoras para atender situaciones de violaciones a su Cddigo de Etica, lo
que incluye el fraude, los robos y otras faltas e incluye en estos procedimientos el tratamiento ante situaciones
de violencia y acoso en el trabajo. Por el contrario, aquellas iniciativas que inicamente abordan la violencia en el
mundo del trabajo se consideran como “exclusivamente de violencia en el mundo del trabajo”.
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1.a. Iniciativas segin la mencién del género

El C190 reconoce la especificidad de la violencia y el acoso por razones de género y los
define como: “la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su
sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género
determinado, e incluye el acoso sexual”. EI C190® manifiesta que ciertos grupos pueden tener
mayor riesgo y exposicidn, especialmente las mujeres, las personas LGBTQI+, entre otros,
debido a los estereotipos de género y los patrones culturales que sustentan las jerarquias de
poder entre los géneros. De esta manera, este instrumento reconoce que las mujeres y las
nifias se ven desproporcionadamente afectadas por la violencia y el acoso por razones de
género, en tanto se destaca la existencia de ciertas causas subyacentes y de ciertos factores
de riesgo conducentes a ello, como los estereotipos de género, las formas interseccionales
y multiples de discriminacion, o el abuso de las relaciones de poder basadas en el género.

Para realizar una lectura desde este enfoque, se revisaron los datos existentes desagregados
por género en materia de acoso y violencia en el mercado de trabajo argentino. La evidencia
local manifiesta mayor incidencia de la violencia y el acoso sobre las mujeres y las personas
LGBTQI+. Segun datos de la Encuesta Nacional a Trabajadores sobre Condiciones de Empleo,
Trabajo, Salud y Seguridad (ECETSS) realizada en 2018 por el Ministerio de Produccién y
Trabajo, tres de cada diez personas trabajadoras sufrieron situaciones de violencia laboral,”®
pero las mujeres son quienes reportan haber vivenciado en mayor proporciéon eventos
de violencia laboral y riesgos en el entorno, lo que incluye situaciones de acoso sexual,
agresiones por parte de compaiieros, acoso moral y hostigamiento, entre otros. En la misma
linea, la informacidn disponible sefiala que la mayoria de las personas que realizan consultas
en la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social de la Nacién por situaciones de violencia laboral son mujeres (62%) (OAVL,
2019).

Por otra parte, la encuesta elaborada por ELA y Nodos sobre experiencias de acoso laboral
en mujeres e identidades feminizadas en Argentina (ELA y Nodos, 2019) expone que casi
nueve de cada diez encuestadas (es decir, el 88%) declaré haber sido objeto de burla o haber
recibido algln chiste, comentarios sexistas, machistas o discriminatorios en el lugar de
trabajo que le generaron incomodidad. Asimismo, el 15% de las encuestadas afirmé que les
solicitaron favores sexuales a cambio de un beneficio laboral —cifra que se duplica entre las
encuestadas con discapacidad (33%) y entre las personas LGBTQI+ (34,7%)—, mientras que
el 25% informo que recibié hostigamiento laboral por negarse a un intercambio sexual (ELA
y Nodos Consultora, 2020). Otras investigaciones vinculadas con la inclusion de las personas

18 Frente a ello, el C190 establece que los Estados Miembros deberan adoptar las legislaciones y politicas
necesarias que garanticen el derecho a la igualdad y no discriminacién, tanto en el empleo como en la ocupacién,
para las trabajadoras y para las personas pertenecientes a grupos vulnerables —o en situacién de vulnerabilidad-
que se encuentren afectadas desproporcionadamente por la violencia y el acoso en el mundo laboral.

19 Este informe entiende por “violencia laboral” no solo la agresién fisica sufrida por las y los trabajadores,
sino también la percepcidn de haber sufrido situaciones de presién apremiante y amenazante. Puntualmente, los
aspectos indagados en esta encuesta son: las situaciones de agresion por parte de sus jefes y las amenazas de
despido —solo para el universo de asalariados—, las situaciones de agresién de clientes, pacientes o publico, las
situaciones de agresion de sus compafieros y las situaciones de acoso sexual sufridas por todos los universos bajo
estudio (ECETSS, 2018: 56).
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LGBTQI+ describen la existencia de “discriminacion hacia este grupo poblacional en el
espacio de trabajo, evidenciado, por ejemplo, en dificultades para la inclusién laboral de
personas trans y acoso hacia lesbianas, gays y bisexuales, que se ve en formatos de chistes
y bromas, incluso de violencia fisica y verbal” (Mercado Gurrola, Dohm y Otero, 2019: 4; OIT
y FALGBT, 2015).

Por su persistencia y magnitud, la violencia y el acoso en el mundo del trabajo representan
para las mujeres y las personas LGBTQI+ una de las principales barreras que obstaculizan
su permanencia y desarrollo profesional (Sucarrat et al., 2017), panorama que se complejiza
cuando se interseccionan distintos ejes de opresion que ubican a los grupos especificos en
situaciones de especial vulnerabilidad. Frente a esta realidad, se analizaron las iniciativas de
acuerdo con la especificidad con que abordan la situacion de las mujeres y de las personas
LGBTQI+.

Grafico 2. Iniciativas con mencion al género por actor
Mencién: Género
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Empleador Trabajadores/as Publico Civil
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de la sistematizaciéon de iniciativas relevadas.

Las iniciativas promovidas por las universidades son las que en mayor proporcién abordan la
violencia y el acoso por razones de género: en su enorme mayoria (94%) mencionan de forma
especifica el concepto de género. El protagonismo asumido por los movimientos feministas
y por los movimientos locales de mujeres probablemente explique esta difusion de la agenda
de género en el ambito académico. Por su parte, las iniciativas promovidas por el resto de
los actores considerados en este estudio, aunque en menor medida, también recogen la
categoria género en la mayoria de los casos (67% al 74%).
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1.b. Iniciativas segin alcance universal o especifico

En lo que respecta a las personas a quienes estan destinadas las iniciativas relevadas, es
posible observar que la mayor parte (88%) de las acciones son de caracter universal, es decir
que abarcan a todas las personas del ambito de que se trate, en lugar de concentrarse sobre
las mujeres u otros grupos.

Grafico 3. Iniciativas segln las personas destinatarias por actor

La iniciativa abarca a ...

90% 90% 89% 88%
79%
61%
39%
21%
10% 10% 11% i
Sector Org. de Universidades Sector Org. Sociedad Total
Empleador Trabajadores/as Publico Civil

m A todas las personas ® Solo a uno o a varios grupos especificos

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacion de iniciativas relevadas.

En cambio, solo un 13% de las iniciativas estan focalizadas en grupos especificos, tales
como mujeres, personas LGBTQI+, personas con discapacidad, migrantes, entre otros. Los
sectores que registran una mayor proporcion de estas experiencias son las organizaciones de
la sociedad civil y las de trabajadores y trabajadoras, con un 39% y un 21% respectivamente
de medidas que se enfocan sobre grupos especificos. En este sentido y como se apreciara
mas adelante, es importante considerar que mas alla de la focalizacion sobre las personas
alcanzadas sera necesario pensar en otorgar a los procedimientos abordajes integrales con
perspectiva de género e interseccional que permitan identificar el riesgo diferencial y el
grado de exposicion de ciertos grupos ante la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. En
consonancia con el criterio de considerar el universo total de las personas destinatarias, una
referente de una empresa lider del mercado manifestaba durante una entrevista que:

“Nosotros no queremos distinguir cuestiones de género ni de ningin tipo de
dimension porque creemos que todas son personas que pueden ser plausibles de ser
victimas o victimarios. (...) Lo queremos posicionar como un Protocolo de actuacién
frente a casuistica que le puede pasar a un varén, a una mujer. (...) El foco estd
en establecer un procedimiento de actuacion frente a situaciones de violencia, no
en determinar el publico objetivo o una poblacién objetivo” (Referente de Empresa
lider).
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Enesamismalinease expresa unarepresentante de una Central de trabajadoresy trabajadoras:

“lel protocolo que pensamos] es un modelo genérico. Nuestra organizacién tiene un
estatuto que incorpora a todos, dfiliados y no dfiliados, temporal, fijo o eventual,
migrantes, vulnerables sin distincién de mujeres y hombres, todos por igual”
(Representante de Central de Trabajadores y Trabajadoras).

Ante este panorama, un punto interesante para destacar es que, si bien las iniciativas en
gran proporcién son pensadas para un universo amplio de personas destinatarias, en general
ocurre que quienes principalmente las motorizan son las mujeres. En efecto, existe cierto
consenso en buena parte de los testimonios, provenientes de los distintos sectores, de que el
liderazgo para impulsar las iniciativas que llevan adelante las discusiones e instalan los temas
en la agenda es ejercido mayormente por mujeres. A continuacién, se presentan algunos
testimonios que asi lo expresan.

“Este protocolo se aprobé de manera undnime por la asamblea de mujeres en
2018, después se refrendé en una asamblea con los compaieros varones con lo
cual para nosotras tiene absoluta legitimidad” (Representante de Organizacién de
Trabajadores y Trabajadoras, Sector Prensa).

“Por supuesto [el impulso surgié] mayoritariamente de las mujeres, no hay duda,
acompaiado por un compaiiero, y fue un proceso que veniamos arrastrando, pero
esto lo aceleré para que por lo menos la organizacién a nivel nacional sienta la
imperiosa necesidad de generar un instrumento que canalice algo con lo que no se
sabia qué hacer” (Representante de Central de Trabajadores y Trabajadoras).

“Fue un consenso entre todas las mujeres, estuvieron de acuerdo de todos los
bloques, en ese sentido las mujeres, esa sororidad la sentimos y dijeron “presidila
vos” y todos los demds estuvieron de acuerdo” (Representante del Sector Publico,
Jujuy).

“Las docentes de los distintos claustros se han involucrado en todo este proceso.
Bdasicamente ha sido un trabajo muy articulado y muy inteligente de las mujeres
que se sientan en el Consejo Superior, que pudieron tejer una pequefia red para
impulsar esto” (Representante de Universidad Publica).

1.c. Iniciativas con mencién especifica del colectivo de las mujeres

Del total del universo de iniciativas relevadas, las organizaciones de la sociedad civil y las
universidades son quienes cuentan en mayor proporcidon con experiencias que mencionan
especificamente a las mujeres. En este sentido, mas de la mitad de las experiencias relevadas
implementadas por estas instituciones (63% y 53%) mencionan a esta poblacién especifica.
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Grafico 4. Iniciativa con mencién especial a las mujeres por actor

Mencién a: Mujeres
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Fuente: elaboracidn propia sobre la base de la sistematizacidn de iniciativas relevadas.

Por su parte, el 43% de las iniciativas relevadas entre las organizaciones de trabajadores y
trabajadoras también mencionan a las mujeres, cifra que desciende 5 puntos porcentuales
en el caso del sector publico (38%). En cambio, el sector empleador es quien cuenta con la
menor proporcion de experiencias (19%) que aluden a las mujeres de manera explicita y, en
su lugar, se refieren al colectivo de las personas trabajadoras, en linea con lo dispuesto por
el C190.

1.d. Iniciativas con mencién a otros grupos

Solo una pequeiia porcién de las experiencias impulsadas menciona de forma explicita a otros
grupos poblacionales. Un 34% de las iniciativas impulsadas por las universidades, por ejemplo,
aluden a otros grupos, como personas con discapacidad, personas LGBTQI+, personas
migrantes, personas adultas mayores, entre otros. Pero esta cifra desciende notablemente
en el caso del resto de los actores, para quienes estas experiencias no representan mas del
15% al 12% —en el caso de las organizaciones de trabajadores y trabajadoras y en el sector
publico— e incluso solo se registra un 1% de casos en el sector empleador.
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Grafico 5. Iniciativas con mencién a otros grupos por actor

Mencién a: Otros grupos
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacidn de iniciativas relevadas.

1.e. Iniciativas por mencién del tipo de violencia

Dentro del universo de las iniciativas sistematizadas, se registra cierta heterogeneidad en
relacion con los modos como se caracterizan y definen las manifestaciones y practicas
consideradas inaceptables, ya sea como expresiones de discriminacién, o como violencia y
acoso en el mundo del trabajo. Es importante recuperar este aspecto, ya que las definiciones
que se adoptan impactan en los modos en que los actores significan y representan estas
manifestaciones, y lo mismo ocurre con las situaciones y las acciones que se conciben como
tales y los mecanismos de atencién que se aplicaran.

En relacion con las definiciones adoptadas sobre las violencias, se evidencia una marcada
tendencia a no hacer alusién a modalidades especificas. Por el contrario, los términos se
refieren de manera general y comun a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. A
lo largo del relevamiento, siempre se buscé identificar las formas principales de violencia
y acoso en el mundo del trabajo, es decir que se intentd aislar los conceptos segun su
especificidad: como violencia fisica, psicoldgica, sexual o ciberacoso (OIT, 2019), a los que se
suma: la violencia econdmica, patrimonial y la violencia simbdlica.
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Tabla 4. Iniciativas por tipos de violencia mencionados por actor
Actores
Tipos . .
de violencia Sector Org. de Universidades | Sector Qrg. Total
Empleador | Trabajadores/as Pablico Sociedad
Civil

Menciona mas de 1

No especifica

Solo econémica-patrimonial 0,0% 0,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0.1%
Solo fisica 0,5% 0,0% 0,0% 0,3% 0,0% | 0,2%
Solo psicolégica 0,5% 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% | 0,3%
Solo sexual 10,1% 3,6% 0,4% 1,3% 4,2% 3,3%
Solo simbdlica 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 01%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% |100,0%

Nota: estan resaltados en rojo oscuro los picos mas pronunciados de cada actor.
Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.

Sin embargo, las universidades son el Gnico actor en el que se identifica una mayor proporcién
de iniciativas que mencionan a més de un tipo de violencia de forma especifica (y esto ocurre
en el 58,8% de casos). En cambio, entre las iniciativas del sector empleador, se alude de
manera explicita a la violencia sexual en el 10,1% de las iniciativas relevadas. Posiblemente,
este Ultimo comportamiento guarde alguna relacion con el movimiento de reclamos
vinculado a las denuncias publicas sobre acoso sexual en ambitos laborales, que fuera
desplegado masivamente bajo el lema “Mira cdmo nos ponemos”, que replica las acciones de
una ola internacional iniciada por el movimiento #MeTo0.2° Estos acontecimientos coinciden
exactamente con el momento en que se registra un pico ascendente en la promocién de
iniciativas sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo especificamente de este actor (cfr.
con el apartado 3. Evolucién temporal de las iniciativas identificadas del Capitulo II).

1.f. Iniciativas con mencién del concepto de acoso

No todas las experiencias utilizan los conceptos de discriminacién y acoso para referirse a las
manifestaciones del fendmeno que se describe en este estudio. Pero si se percibe que mas de
la mitad de las iniciativas impulsadas por el sector empleador (59%), las universidades (56%)
y las organizaciones de trabajadores y trabajadoras (54%) incorporan el concepto de acoso.
Mientras que el sector publico y las organizaciones de la sociedad civil representan el caso de
los actores con menor proporcion de experiencias de este tipo (48% y 42%, respectivamente).

20 Me Too (que puede traducirse como “A mi también” o “Yo también”) fue la manera en que se identificaron
en las redes sociales, especialmente en Twitter, las denuncias de miles de mujeres que contaron experiencias
actuales y pasadas, acerca de distintas formas de acoso en el espacio publico. Las denuncias se concentraron en
las experiencias vividas en el mundo del trabajo pero también en dmbitos educativos. Entre los paises de América
Latina, fue notable la difusién de denuncias en México, Colombia, Peru, Chile y Argentina (Gherardi, 2020).
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Graéfico 6. Iniciativas con mencién al acoso segtin actor

Mencién: Acoso
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacidn de iniciativas relevadas.

1.g. Iniciativas con mencién del concepto de discriminacion

Las iniciativas impulsadas por las universidades son aquellas que mencionan en mayor medida
el concepto de discriminacion de manera explicita. En efecto, el 83% de las experiencias
relevadas pertenecientes a este sector lo hacen. Pero también es significativa la presencia de
este término en las iniciativas del sector empleador; en este caso, mas de la mitad (62%) de
ellas lo incluye, un porcentaje que luego disminuye para el resto de los actores estudiados.
Asi, cerca de la mitad (45%) de las experiencias sistematizadas para las organizaciones
de trabajadores y trabajadoras lo hace, en tanto la presencia del concepto discriminacién
ocurre con el 43% de las experiencias del sector publico. Por Gltimo, las organizaciones de
la sociedad civil son quienes cuentan con menor proporcién de iniciativas donde se adopta
este término (33%).
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Grafico 7. Iniciativas que mencionan la discriminacién por actor

Mencioén: Discriminacién

83%

67%
62%

55% 57% 56%
0, L)
45% 43% 44%
38%
33%
17%

Sector Org. de Universidades Sector Org. Sociedad Total
Empleador Trabajadores/as Publico Civil
mNo mSi

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacion de iniciativas relevadas.

2. Foco de intervencion
2.a. Focos de intervencion por actor

Las iniciativas relevadas tienen diferentes focos, es decir, diversos ejes de accién e
implementacion de sus medidas e intereses. En primer lugar, se destaca que las iniciativas
provenientes del sector empleador, las universidades, las organizaciones de trabajadores y
trabajadoras, ylas de lasociedad civil hacen hincapié en acciones de protecciény prevencién.?
En cambio, las iniciativas del sector publico centran el foco principalmente en la orientacion,
formacién y sensibilizacién.?

21 Al hablar de “foco de la intervencidn puesto en acciones de proteccion y prevencion”, nos referimos a aquellas
medidas que definen y prohiben la violencia y el acoso. Es decir que buscan prevenir la violencia y el acoso
mediante, por ejemplo, programas y medidas de prevencion. O que buscan proteger a las personas respecto de
su exposicion a la violencia en el mundo del trabajo. Con estos fines, se pueden considerar distintas medidas de
proteccion: informacién y capacitacion sobre los derechos y responsabilidades de los trabajadores, acerca de los
peligros y riesgos de la violencia y el acoso e informacién sobre los procedimientos de denuncia y de investigacion.
22 Al hablar de “foco de la intervencidn puesto en acciones de orientacién, formacion y sensibilizacion”, nos
referimos a aquellas medidas que comprenden orientaciones, recursos y formacion dirigida a empleadores,
trabajadores y autoridades competentes, y que comprenden campafias de sensibilizacion en torno a la tematica
de la violencia e incluyen campafias para fomentar lugares de trabajo seguros, libres de violencia y acoso.
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Grafico 8. Iniciativas con foco en acciones de proteccién y prevencion segtin actor

Foco de la intervencién: Acciones de proteccién y prevencion
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.

Grafico 9. Iniciativas con foco en acciones de orientacién, formacion y sensibilizacion

segun actor

Foco de la intervencion: Acciones de orientacion, formacidn y sensibilizacion
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacion de iniciativas relevadas.
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En cambio, al momento de analizar aquellas acciones que estan vinculadas con el control
de aplicacién,® se aprecia que tales medidas se encuentran mas presentes en el sector
empleador (70%) y en las universidades (64%), en tanto el fenémeno se da en menor medida
en el caso de las organizaciones de los trabajadores y trabajadoras, asi como en el sector

publico.

Grafico 10. Iniciativas con foco en el control de aplicacién, vias de recurso, reparacion
y asistencia segun actor

Foco de intervencién: Acciones de control de aplicacién, vias de recursos, reparacion y asistencia
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Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacion de iniciativas relevadas.

2.b. Focos de intervencién por tipos de iniciativas

Las iniciativas se canalizan a través de distintas estrategias: la sancion de Cédigos de conducta
y protocolos, la creacién de instituciones especificas, la incorporacién de la tematica en el
marco de los convenios colectivos y la implementacién de campaiias dirigidas a las acciones
de proteccion y prevencion.

El 93,2% de los Cédigos de conducta, por ejemplo, incluye acciones de proteccién y
prevencién en linea cuyo propdsito es contribuir a cambiar practicas organizacionales que
durante largos afios naturalizaron las conductas violentas o discriminatorias en el mundo
del empleo. Por este motivo, las acciones estan presentes de manera extendida a través de

23 Al hablar de “foco de la intervencidn puesto en acciones de control de aplicacion, vias de recurso, reparacion
y asistencia”, se comprenden los mecanismos y procedimientos de notificacidén y solucién de conflictos, tales
como procedimientos de denuncias e investigacion en el lugar de trabajo, mecanismos de solucién de conflictos
y juzgados o tribunales, proteccién contra las represalias, y asistencia (sea esta juridica, social, médica o
administrativa).
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distintas estrategias de abordaje: en las instituciones (52%), en los protocolos (61%), en los
convenios colectivos de trabajo (71%) y con mayor intensidad en las campafias (89%).

Por otra parte, las acciones dirigidas a la capacitacién, formacién y sensibilizacion se
encuentran mas vinculadas con el orden normativo regulatorio, y estan presentes en el 77%
de las leyes y otras normativas, y también en las estrategias de capacitacion (60%).

Por ultimo, las acciones relacionadas con el control de aplicacién y la generacion de recursos
para la reparacion y asistencia, se encuentran presentes en un 80% a 95% de los protocolos,
las instituciones y los servicios de atencién y contencién y, en menor proporcién, desde
un 50% a un 60%, en el caso de las normativas, los convenios colectivos y las acciones de
politicas.

Tabla 5. Tipos de iniciativas por foco de intervencién segln actor

Tipos de iniciativas

Focos de
. .. Capacitacion/ | Codigos de| Instituciones| Leyes/otras | Politicas/ | Protocolos | Convenios | Campaiias | Serv. Total
intervencion Formacién Conducta Normativas | Acciones Colectivos Atenciény
Contencién
Acciones de No 6,80% 47,40% 38,20%  |28,60% |10,50% 55,60%
Proteccién si o o o o o
y Prevencién i |39,80% 12,40% 46,90% 9,10% 44,40%
Acciones de
Orientacion, No |39,90% 22,60% 57,50%
Formaciény Si 4,10% 22,80% 24,60% 22,80% 23,80% 10,50% 18,20% 42,50%
Sensibilizacion

é‘;i'f:glezge No 32,40% 18,40% 48,40% 42,30%  |5,70% 47,60% 15,20%  |50,90%
Aplicacién, Si 6,50% 0,00% 49,10%

Vias de Recursos,
Reparacién
y Asistencia

Fuente: elaboracidn propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.

3. El sector empleador: diferencias segiin rama o actividad y estructura

Al observar con mayor grado de detalle el conjunto de las iniciativas relevadas, prestando
especificamente atencion al sector empleador, tanto en su manifestacion privada, mediante
empresas grandes, medianas y pequefias, como en su manifestacion como sector publico, en
instituciones y organismos, es posible resaltar algunos puntos interesantes.
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3.a. Diferencias segun actividad principal

Las experiencias relevadas del sector empleador representan a una diversidad de sectores y
actividades que pueden agruparse en tres grandes grupos: a) comercio/servicios, b) industria/
construccion y c) actividades primarias/electricidad, gas y agua.

A partir de la lectura de los datos, se observa que en los tres sectores y actividades descritos
se presenta un mayor grado de desarrollo en el caso de los Cédigos de conducta si se los
compara con otras estrategias. En particular, en el sector de industria/construccion estos
cédigos representan casi la mitad de las experiencias (46,5%), mientras en las actividades
primarias corresponden al 40% vy, en el comercio y servicio, casi un tercio (27,6%).

El sector de la industria revela, en cambio, un avance en materia de politicas y acciones
(27,9%) para abordar las manifestaciones de violencia y acoso, un tipo de medidas que tiene
menor presencia en otros sectores. El sector del comercio y servicios se destaca, en términos
relativos, por la elaboracion de protocolos (16,3%). En tanto, en todo lo que respecta a las
estrategias de capacitacion y formacién se distingue un menor avance comparativo en la
industria y la construccién (2,3%), si bien el resto de los sectores tampoco han desarrollado
en este sentido experiencias significativas.

Tabla 6. Tipo de iniciativa por sector de actividad

Tipo de iniciativa Sector de actividad

Comercio/ Industria/ Aistividades Total

Servicios Construccion Electricidad,

Gas y Agua

Capacitacién/Formacion 10,6% 2,3% 12,0% 8,5%
Coadigos de Conducta 27,6% 46,5% 40,0% 33,5%
Instituciones 8,9% 4,7% 12,0% 8,5%
Leyes y otras Normativas 7,3% 0,0% 0,0% 5,0%
Politicas/Acciones 17,9% 27,9% 12,0% 19,0%
Protocolos 16,3% 2,3% 8,0% 12,0%
Campaiias 0,8% 0,0% 4,0% 1,0%
Servicios de Atencion y Contencidn 10,6% 16,3% 12,0% 12,5%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.

Los datos relevados también sugieren que es el sector de comercio y servicios aquel que
impulsé de manera mas temprana alguna iniciativa orientada a abordar la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo (en el periodo comprendido entre 2010 y 2013) si bien no fue hasta
2017 cuando comenzé a hacerse mas extendido este tipo de estrategias en todos los sectores
de actividad.
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Tabla 7. Evoluciéon temporal de las iniciativas por sector de actividad
Aio Sector de actividad
Comercio/ Industria/ Construccién Actividades Primarias/ Electricidad,  Total
Servicios Gas y Agua
2010 0,00% 0,00% 0,60%
2012 0,00% 0,00% 0,60%
2013 0,00% 0,00% 2,40%
2014 0,00% 3,10% 0,00% 0,60%
2015 4.60% 9,40% 0,00% 4.80%
2016 6,50% 6,30% 11,10% 6,60%
2017 11,10% 12,50% 22,20% 12,00%
2018 27,80% 40,60% 44.40% 33,50%
2019 35,20% 21,90% 16,70% 28,70%
2020 9,30% 6,30% 5,60% 10,20%
Total 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacidn de iniciativas relevadas.

Este desarrollo mas tardio que se distingue en los sectores de la industria/construccién y
de las actividades primarias/electricidad, gas y agua podria estar vinculado con una mayor
dificultad para instalar la tematica en ambitos fuertemente masculinizados.?* En efecto,
algunos testimonios dan cuenta de estas dificultades:

“... es mas dificil ‘mover este tema’ en las industrias mas masculinizadas, como el
petréleo, en tanto que, si bien alli coexisten casos de violencia laboral, ‘como ocurre
entre varones, a nadie le importa” (Representante de Consultora especializada).

El sector comercio/servicios es el que cuenta con mayor proporcién de iniciativas (21%)
que mencionan a las mujeres especificamente dentro del universo de destinatarios. Por el
contrario, esta mencién solo aparece en el 14% de las experiencias de la industria/construccién
y se reduce a un 5% en las actividades primarias/electricidad, gas y agua.

24 Datos provistos por el Ministerio de Trabajo (2018) evidencian que la industria, la construccién y las actividades
primarias/electricidad, gas y agua son sectores especialmente masculinizados, en comparacion al sector comercio/
servicios. Este ultimo representa el sector econémico con mayor cantidad de mujeres ocupadas. Mas detalles en:
http://ww.trabajo.gob.ar/downloads/estadisticas/genero/mujeres_mercado_de_trabajo_argentino-3trim2017.pdf
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Grafico 11. Iniciativas por sector y por mencién de mujeres
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96%

86%

79%

21%

14%

I

Actividades Primarias/

Comercio / Industria / /id
Servicios Construccion Electricidad, Gas y Agua

HENo ESi
Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.

Otro punto a mencionar radica en que el 60% del total de las iniciativas del sector empleador
no hace ninguna alusion a los tipos especificos de violencias. Incluso, en el caso del sector
de actividad comercio/servicio, este porcentaje asciende al 70,5% de la totalidad de sus
iniciativas. En contraposicion, en los otros dos sectores de actividad, se distingue una mayor
proporciéon de experiencias que mencionan a mas de un tipo de violencia de manera mas
especifica. También es importante destacar el peso propio de las iniciativas que solo nombran
de forma explicita la violencia sexual en estos dos sectores: en este caso, el 11,6% se daen la
industria/construccion y el 27,3%, en actividades primarias/electricidad, gas y agua.

Tabla 8. Iniciativas por sector de actividad y por referencia al tipo de violencia

Tipos de violencia Sector de actividad

Comercio/ Industria/ Actividades Total

Servicios Construccion Electricidad,

Gas y Agua

Menciona mas de 1 23,0% 39,5% 36,4% 28,6%
No especifica 70,5% 48,8% 27,3% 60,2%
Solo fisica 0,0% 0,0% 4,5% 0,5%
Solo psicoldgica 0,0% 0,0% 4,5% 0,5%
Solo sexual 6,6% 11,6% 27,3% 9,7%
Solo simbdlica 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.
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Como sintesis, es posible argumentar que los datos manifiestan ciertas diferencias respecto
del abordaje de la violencia y el acoso laboral segun los diferentes segmentos de actividad
que conforman al sector empleador. Por un lado, se observan divergencias concernientes
al tipo de iniciativas que desarrollan: por ejemplo, todos los sectores impulsan experiencias
mayormente vinculadas con regulaciones por medio de Cédigos de conducta, de ética o de
convivencia, mientras que el sector del comercio y servicios presenta un grado mas avanzado
en el abordaje mediante el desarrollo de protocolos.

Por otro lado, también se distingue cierta disparidad en relacién con la temporalidad de las
iniciativas y con sus enfoques, ya que el sector del comercio y servicios, por ejemplo, muestra
un impulso de experiencias ligeramente mas temprano y un abordaje menos especifico
acerca de los tipos de violencia contemplados.

Sintesis de los principales hallazgos del Capitulo Il

e Lamayor parte de las iniciativas relevadas son universales, es decir que abarcan a todas las personas
del ambito que se trate. Solo un 13% de las iniciativas relevadas estan focalizadas exclusivamente en
grupos especificos, tales como mujeres, personas LGBTQI+ , personas con discapacidad o migrantes,
entre otros.

e Si bien en gran proporcion las iniciativas son pensadas para un universo amplio de personas
destinatarias, se observa cierto consenso acerca de que son las mujeres quienes principalmente las
motorizan.

e Lacategoriagénero esidentificada enla mayoriade lasiniciativas relevadas, siendo las universidades
el actor que en mayor proporcién la menciona de manera especifica.

e Las diferentes iniciativas analizadas se refieren de manera general a la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo, en tanto se destaca una tendencia general a no aludir a tipos especificos de
violencia.

e Sobre la utilizacién de los conceptos discriminacién y acoso en las iniciativas, se identificd que:

« mas de la mitad de las iniciativas impulsadas por el sector empleador (59%), las universidades
(56%) y las organizaciones de trabajadores y trabajadoras (54%) incorporan el concepto de acoso;

« las universidades incluyen el concepto discriminacién en el 83% de sus iniciativas, en tanto el
sector empleador lo hace en el 62% de las experiencias.

e Las iniciativas relevadas tienen diferentes focos de intervencion.

e E| sector empleador, las universidades y las organizaciones de trabajadores y trabajadoras tienen
mayormente el foco puesto en acciones de proteccién y prevenciéon. En cambio, las iniciativas del
sector publico se centran principalmente en las acciones de orientacion, formacion y sensibilizacion.

e Las acciones vinculadas con el control de aplicacion tienen mas presencia en el sector empleador
(70%) y en las universidades (64%).

e Lasiniciativas del actor empleador estdan mayoritariamente vinculadas con laelaboracién de Cédigos
de conducta. En tanto el sector comercio y servicios evidencia ademas un avance significativo en la
aplicacion de Protocolos de actuacidn y un impulso mas temprano de sus iniciativas. Este gesto es
destacable en un sector de la economia caracterizado por la alta presencia de mujeres.
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Capitulo IV. Foco en las provincias
de Buenos Aires, Jujuy y Salta

El presente estudio analiza experiencias e iniciativas de alcance nacional, pero también ha
puesto el foco en tres provincias que resultan de particular interés para la Iniciativa Spotlight.
Por esta razén, en esta seccidn se despliega un ejercicio de analisis mas focalizado sobre
las provincias de Buenos Aires, Jujuy y Salta, lo que permite trazar algunas semejanzas
o especificidades entre los territorios. De una manera similar al analisis agregado que
se compartiéo en las secciones anteriores, en esta seccidén se analiza, en primer lugar,
la evolucién temporal de las iniciativas seleccionadas, luego se releva en qué medida las
acciones implementadas contemplan la violencia y el acoso por razones de género de manera
especificay, finalmente, se describe su aplicacion en funcién de distintas manifestaciones de
violencias de una manera diferenciada.

1. Evolucién temporal de las iniciativas por ambito nacional y provincias seleccionadas

En principio se aprecia que de las tres provincias analizadas, Buenos Aires se constituye como
la que mas tempranamente comenzé a trabajar en el desarrollo de instrumentos e iniciativas
de diversa naturaleza para abordar las violencias y el acoso en el mundo del trabajo. Las
provincias de Salta y Jujuy, por otra parte, presentan un desarrollo levemente mas demorado,
que se consolidé a partir de 2019, probablemente debido a situaciones tanto de coyuntura
nacional como local.

Tabla 9. Evoluciéon temporal de las iniciativas por ambito nacional y provincias
seleccionadas

Ao Ambito de aplicaciéon

Nacional BA Jujuy Salta Total
2009 1,7% 1,9% 0,0% 2,3% 1,7%
2010 2,0% 1,4% 0,0% 0,0% 1,6%
2011 2,0% 0,9% 0,0% 3,4% 1,8%
2012 2,3% 1,9% 0,0% 2,3% 2,1%
2013 2,5% 0,9% 5,3% 5,7% 2,6%
2014 4,8% 6,0% 0,0% 9,2% 5,3%
2015 4,8% 4,6% 2,6% 3,4% 4,6%
2016 8,0% 9,3% 2,6% 10,3% 8,3%
2017 12,2% 11,6% 2,6% 5,7% 1,1%
2018 15,2% 5,3% 13,8% 16,0%
2019 - 304% 34,3% | 264% - 27,9%
2020 14,0% . 474% 17,2% 17,1%
Total 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: elaboracion propia sobre la base de la sistematizaciéon de iniciativas relevadas.
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Si se observa en detalle la provincia de Salta, se aprecia que esta presenta hacia 2019 una
mayor concentracién de iniciativas (26,4%), de casi el doble de casos en comparacién con
el afo anterior. Este incremento podria vincularse con varias cuestiones. Por un lado, podria
relacionarse con la declaracion de la Emergencia Plblica en Materia Social por Violencia de
Género en todo el territorio de la Provincia de Salta, ocurrida el 8 de septiembre de 2014,
mediante el Decreto N° 2654/14; mismo afio en que se crea el Observatorio de Violencia
contra las Mujeres (por la Ley N° 7863). Por otro lado, se destaca la sancién de la Ley N°
27.499 (Ley Micaela) sancionada en 2018, a la cual la provincia de Salta adhiere mediante la
Ley N° 8139 (2019).2°

En este sentido —y ante los eventos considerados— se observa que muchas de las iniciativas
llevadas a cabo en ese afio buscan promover el tratamiento de la violencia de género mediante
la sensibilizacion y la concientizaciéon. Paralelamente, en mayo de 2019 se pone en marcha la
implementacién de la Iniciativa Spotlight?® en todo el territorio de la provincia, lo que genera
un interés muy significativo entre los diversos actores sociales y politicos.

En este contexto, el gobierno provincial, en alianza con organismos internacionales, empezé
a generar acciones y desplegar financiamiento para desarrollar estrategias tendientes a
promover horizontes de igualdad para las mujeres, y para prevenir y erradicar la violencia de
género.

En el caso de Jujuy, también se observa una mayor cantidad de iniciativas desde 2019 en
adelante. Este comportamiento quizé se encuentre motivado en gran medida por el activismo
y el movimiento de mujeres y también por el inicio del trabajo con la Iniciativa Spotlight en
la provincia. De este modo se dinamizé la agenda de la violencia por razones de género en el
ambito publico.

Es importante reconocer el tratamiento y la sancion de algunas normativas locales que
impulsaron a las organizaciones a implementar acciones en relacién con la tematica. Por
ejemplo, la sancion en septiembre de 2019 de la Ley N° 6140 para adherir a la Ley Micaelay la
creacion del Consejo Provincial de la Mujer e Igualdad de Género, que posee rango ministerial.
Ademas, en octubre de 2020 se promulga la Ley N° 6185 que crea el Comité Interinstitucional
Permanente de Actuacion ante la Desaparicion y Extravio de Mujeres y Nifias o Personas de
la Diversidad. Sin pasar por alto que, durante el 2020 y mediante la Ley N° 6186 “Ley Lara”,
Jujuy se declara en Emergencia Publica en materia de Violencia de Género.?

En los afios previos a los picos de mayor despliegue de iniciativas, es interesante mencionar
que especificamente durante 2014 Salta registra una pequefia diferencia porcentual respecto
del resto de las provincias. Este fendmeno podria estar asociado con la declaracién de la
“Emergencia Publica en Materia Social por Violencia de Género en todo el territorio de la
Provincia de Salta por el término de dos (2) afios a través del Decreto N° 2654/14”, una medida
que otorgd una importante visibilidad al tema en la agenda social y politica. Posteriormente,
se sanciond la Ley N° 7857 cuyo principal objetivo consiste en erradicar el fendémeno de la
violencia por razones de género a lo largo de toda la provincia.

25 Ladenominada Ley Micaela establece la capacitacidn obligatoria en la teméatica de género y violencia contra
las mujeres para todas las personas que se desempefien en la funciéon publica en los tres poderes del Estado.

26 Para mas detalles, véase
https:/www.ar.undp.org/content/argentina/es/home/presscenter/pressreleases/2019/SpotlightSalta.html

27 Esta medida se llevo adelante con adhesién del Poder Judicial provincial, a través de la Acordada 114, que
permitié habilitar los seis Juzgados de Violencia de Género de la provincia.
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La provincia de Buenos Aires, por otra parte, ha demostrado avances fundamentales en
materia normativa. De manera temprana, suscribié a la Ley N° 26.485 bajo la Ley provincial
N° 14.407 de 2012, en la que ademas se declara la emergencia publica por violencia de
género. También es notable la Ley de Violencia Laboral N° 13.168 sancionada en 2004% (y
actualizada por las Leyes N°14.040 y N°15.118), que establece la prohibicién del ejercicio de la
violencia laboral en el ambito de los tres poderes del Estado provincial, los entes autarquicos
y descentralizados y los municipios. En 2017, se sanciona la Ley N° 14.893,%° que reglamenta
la “licencia para mujeres victimas de violencia”, y estad destinada a todas las trabajadoras
de la Administracion publica y de sociedades de economia mixta con participacion estatal
mayoritaria.

2. Iniciativas por mencién al género con foco en las provincias

La mayoria de las iniciativas incluye una referencia expresa al concepto de género. A nivel
provincial, entre el 66% y el 68% de las iniciativas relevadas incluyen una referencia a esa
categoria, mientras que dicha proporcién asciende a un 83% en el caso de las iniciativas
de nivel nacional. En linea con lo dispuesto por el C190 de la OIT, si bien muchas de las
iniciativas existentes buscan generar mecanismos de proteccidn respecto de la totalidad de
las personas trabajadoras, lo evidente es que reconocen la especificidad que asumen las
formas de violencia y acoso en el mundo del trabajo debido a razones de género. Por lo tanto,
la categoria género se encuentra presente en la mayoria de las iniciativas identificadas y
representa un denominador comun de los diferentes niveles de andlisis, tanto regional como
por tipo de actor.

Grafico12. Iniciativasconmencién al género porambito nacional y provincias seleccionadas
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Fuente: elaboracion propia sobre la base de la sistematizacién de iniciativas relevadas.

28 Véase: https:/normas.gba.gob.ar/ar-b/ley/2012/14407/11426
29 Véase: https:/normas.gba.gob.ar/ar-b/ley/2004/13168/3698#
30 Véase: https://normas.gba.gob.ar/ar-b/ley/2017/14893/2514#
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3. Iniciativas por mencién al tipo de violencia con foco en las provincias

A grandes rasgos, las iniciativas se distribuyen entre aquellas que aluden de manera general,
sin realizar especificaciones sobre tipos de violencia alcanzada, y aquellas otras iniciativas
gue mencionan mas de un tipo de violencia (aunque no necesariamente a todas). En Salta,
un 83% de las experiencias aluden a la violencia y al acoso de manera general. En tanto,
las experiencias relevadas en la provincia de Jujuy representan a la mayor proporcion de
iniciativas que mencionan a mas de un tipo de violencia (esto ocurre en el 65,9% de los casos).

Tabla 10. Iniciativas por mencién a tipos de violencia segiin ambito nacional y provincias
seleccionadas

Tipos Ambito de aplicaciéon
de violencia

Nacional BA Jujuy Salta Total
Menciona més de aagx SN eso%  leTH  408%
Menciona todas 4,7% 1,4% 2,4% 0,0% 3,4%
No especifica 459%  614%  268%  833%  520%
Solo econémica-patrimonial 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 0,1%
Solo fisica 0,2% 0,0% 2,4% 0,0% 0,2%
Solo psicolégica 0,2% 0,5% 2,4% 0,0% 0,3%
Solo sexual 41% 3,2% 0,0% 0,0% 3,3%
Solo simbdlica 0,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,1%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacidn de iniciativas relevadas.

Entre los desafios existentes en las tres provincias relevadas en profundidad, se identifica
la necesidad de desarrollar un abordaje orientado a la atencion de personas o grupos, que,
por sus pertenencias identitarias, se encuentran atravesadas por multiples discriminaciones.
Ademas, en la formulacion de las iniciativas relevadas, no se han podido encontrar referencias
a otros grupos que podrian requerir politicas o medidas especiales de proteccién, como las
personas con discapacidad o las poblaciones indigenas. Si bien la evidencia empirica sobre
la mayor exposicion de muchos de estos colectivos a la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo es escasa (ELA y Nodos Consultora, 2020), también es cierto que el mayor nivel de
informalidad y exclusién del mercado de empleo puede explicar su invisibilizacion ante la
necesidad de contemplar estrategias focalizadas para brindarles proteccion.

A partirdel analisis realizado, es posible concluir que si bien se han registrado logros relevantes
en los Ultimos anos, todavia existen caminos por recorrer que permitan incluir una mirada
interseccional en el disefio e implementacién de las herramientas hasta aqui revisadas.
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Sintesis de los principales hallazgos del Capitulo IV

e Buenos Aires es la provincia que mas tempranamente comenzé a trabajar en el desarrollo de
iniciativas de diversa naturaleza respecto de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Salta y
Jujuy presentan un desarrollo levemente mas demorado, que se consolida hacia 2019.

e Lacategoria género se encuentra presente en la mayoria de las iniciativas identificadas y representa
un denominador comun de los diferentes niveles de analisis, tanto a nivel regional como por tipo de
actor.

e En la formulacion de las iniciativas se han identificado abordajes universales para todas las personas.

e Entre los desafios existentes en las tres provincias estudiadas, se encuentra la necesidad de
desarrollar abordajes integrales que puedan cubrir y dar proteccidn a ciertos grupos y personas de
mayor exposicién que, por sus pertenencias identitarias, se encuentran atravesadas por miultiples
discriminaciones.
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Capitulo V. Otros abordajes tangenciales
de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo

Mientras se desarrollan e implementan iniciativas con abordaje en violencia y acoso en el
mundo del trabajo, algunas de los actores y organizaciones contempladas en este estudio
también han desplegado medidas y acciones que buscan revertir y dar respuesta a situaciones
de discriminacién y desigualdad estructural en el mundo del trabajo. Estas iniciativas
buscan superar las barreras organizacionales y sociales, que impiden a ciertas poblaciones
histéricamente vulnerabilizadas tanto acceder,como permanecery desarrollarse laboralmente
en igualdad de oportunidades y trato. De este modo, tanto actores como instituciones
buscan contribuir activamente para erradicar aquellas problematicas estructurales sobre las
que se funda y sostiene la violencia, el acoso y la discriminacién en el mundo del trabajo en
Argentina.

Entre los casos mas emblematicos se destacan las politicas de accién afirmativa directas que
proponen diversificar la composicion de las personas que forman parte de una organizacion,
especialmente en poblaciones histéricamente discriminadas®y subrepresentadas (Rodriguez
Gusta, 2008). Este es el caso de las politicas publicas de cupo laboral travesti-trans,* que
constituyen uninstrumento recientemente incorporado mediante el Decreto N°721/2020 para
la Administracion publica nacional. Esta medida busca revertir la discriminacion estructural
de la que es objeto de manera persistente esta poblacién y que lleva a sus integrantes a la
exclusién del empleo formal.

En una linea similar, en 2015 se sanciond en la provincia de Buenos Aires la Ley N° 14.783
de Cupo Laboral Travesti Trans “Amancay Diana Sacayan” (que luego fuera reglamentada
en 2019). Con la misma intencién, el Banco de la Nacién Argentina mediante un acuerdo
con la Asociacién La Bancaria, establece desde agosto de 2020 que al menos el 1% de la
plantilla laboral debe ser ocupado por personas trans. Asimismo, la Universidad Nacional
de Rosario dispuso mediante la Resolucion N° 783/2020 establecer el Cupo Laboral Travesti
Trans “Alejandra Gonzalez” sobre un 5% del total de los ingresos laborales no docentes y no
inferior a tres personas trans sobre el total anual de los ingresantes.

Por otro lado, existen iniciativas que buscan promover estrategias de empleo y reinsercién
en el mercado de trabajo para mujeres en contextos de violencia doméstica. Se registraron
experiencias de este tipo en las provincias de Buenos Aires y de Salta, que han surgido de la
articulacién y el trabajo sinérgico entre diferentes actores: grandes empresas (generalmente,
comerciales y de capital humano), organizaciones de la sociedad civil, agencias del Estado
y organismos internacionales. Estas iniciativas incluyen el ofrecimiento de oportunidades
concretas de empleo®® destinadas a mujeres en situacidn de violencia por razones de género
durante un periodo acotado de tiempo y adaptable a las necesidades y especificidades de
cada caso y contexto.

31 Seguln un estudio editado por el Ministerio Pablico de la Defensa de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires
(2017), solo el 9% de las mujeres travestis y trans residentes en CABA que fueron encuestadas se encuentran
insertas en el mercado formal de trabajo, mientras el 88% declaré nunca haber tenido un empleo formal con
posterioridad a haber asumido su identidad de género autopercibida. La mitad (51,5%) de ellas nunca accedi6 a
un trabajo formal o informal, y casi el 70% de las mujeres travestis y trans nunca asistié a una entrevista laboral
(MPD CABA, 2017).
32 El término trans* funciona, de acuerdo con el académico Blas Radi (2016), como un “término paraguas” para
incluir a las identidades trans, trans-, transgénero, transexual y travesti, términos que no son ni equivalentes ni
intercambiables. En este sentido, el asterisco funciona como una marca escritural de una diversidad irreductible.
33 También existen dentro de este tipo de iniciativas programas de acompafiamiento y asesoramiento para la
obtencion de empleo, como talleres sobre elaboracién de curriculum vitae y redaccion de cartas de presentacion,
imagen personal, preparacién para el proceso de entrevistas y uso de herramientas tecnoldgicas para el trabajo,
entre otras acciones.
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Otras experiencias identificadas tratan el tema de la edad como motivo de discriminacién,
aunque también contemplan a las mujeres en situacién de violencia, a migrantes y a personas
con discapacidad. Estas ultimas iniciativas tienen por finalidad aumentar la empleabilidad de
las personas mayores de 45 afios que se hayan encontrado fuera del mercado de trabajo por un
periodo prolongado de tiempo. De modo similar, se ha registrado una iniciativa que promueve
la inclusion laboral de mujeres (atendiendo especialmente a aquellas que atraviesan una
situacion de violencia doméstica, sufren discapacidad, son mayores de 50 afos sin empleo,
entre otras), a partir de promover que las personas se asocien y reciban capacitaciones con
la finalidad de acompairiarlas en la constitucion de una empresa social que ofrezca servicios
tanto a instituciones publicas como privadas. Finalmente, se han identificado iniciativas
destinadas a incentivar lainclusion laboral de personas pertenecientes a sectores en situacién
de vulnerabilidad socioeducativa, mediante el ofrecimiento y dictado de talleres de oficios.

Este relevamiento ha permitido hallar iniciativas que tienen por finalidad promover
ambientes laborales mas inclusivos y equitativos, promoviendo la consolidacion de culturas
organizacionales signadas por la inclusion de la diversidad y el respeto entre las personas.
Para ello, se desarrollan capacitaciones y talleres de sensibilizaciéon destinados generalmente
a empresas, con el fin de tratar tematicas diversas, como los tipos y modalidades de
violencia contra las mujeres; las nuevas masculinidades; los estereotipos de género; ciertos
sesgos inconscientes; la corresponsabilidad en los cuidados; la gestién de la diversidad
en las organizaciones; la deteccidn y actuacion frente a casos de violencia doméstica; y la
discapacidad, entre otras.

Este tipo de iniciativas también suelen contar con el apoyo y acompaiiamiento de consultoras
especializadas en género y diversidad o con la guia y coordinacién de agencias de gobierno
abocadas al tratamiento especifico de estas problematicas (como el INAM, hoy MMGyD
y el INADI). Con la misma finalidad preventiva, también se han identificado campafas
audiovisuales que buscan prevenir situaciones de violencia contra las mujeres y difundir
los canales de denuncia y contencidn dirigidos a la poblacion en general. En la mayoria de
los casos, las campanas fueron llevadas a cabo por organizaciones de la sociedad civil con
el apoyo de agencias internacionales de las Naciones Unidas o de organismos del Estado
especializados en la materia. Tales experiencias son un claro ejemplo del potencial que posee
el mundo del trabajo para impulsar medidas que promuevan la autonomia econémica de las
mujeres y las personas travesti-trans, que contribuyan a la interrupcién de los circulos de la
violencia y que colaboren con la construccion de un mundo laboral que garantice igualdad de
oportunidades y trato para todas las personas.

Sintesis de los principales hallazgos del Capitulo V

. __________________________________________________________________________________________________________|]
e Las experiencias relevadas en este estudio demuestran que en el mundo del trabajo se despliega
iniciativas, de manera ain muy incipiente, que buscan reducir las desigualdades estructurales que
contribuyen a reproducir diferentes manifestaciones de violencia.

e Se detectaron experiencias de acceso al empleo para mujeres en situacién de violencia doméstica
y personas trans, y experiencias de participacidn y desarrollo profesional orientadas a mayores de 50
afos, personas en situacion socioeconémica desfavorecida y personas con discapacidad.

e Estos casos testigo permiten visibilizar el enorme repertorio de acciones posibles con el que cuenta
el mundo del trabajo para contribuir a erradicar las distintas formas de las violencias. Estas buenas
practicas pueden nutrir e inspirar futuras intervenciones en la tematica.
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Capitulo VI.
Nuevos escenarios ¢nuevas estrategias?

1. Nuevas formas de expresion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo en
entornos digitales

El término “ciberacoso” se utiliza para describir conductas agresivas que se manifiestan a
través de las tecnologias de la informacién y de la comunicacién, y puede incluir imagenes,
videoclips, correos electrénicos o sitios de redes sociales, entre otros (OIT, 2020e). El
ciberacoso incluye “el hostigamiento virtual, intencional y continuo contra un individuo o
grupo, que se lleva a cabo a través de medios tales como el correo electrénico, las redes
sociales, los blogs, la mensajeria instantanea, los mensajes de texto, los teléfonos méviles y
los websites”. El caracter reiterado de los actos de ciberacoso es dificil de determinar, ya que,
por ejemplo, mediante las tecnologias de la informacion y la comunicacién (TIC) las personas
pueden acceder repetidamente al contenido agresivo que se ha publicado en linea en una
sola ocasién.

I“

Otra cuestion que es necesario advertir es que en el ciberacoso el “sentido ascendente” de
la violencia puede presentarse en mayor medida frente a otras expresiones de violencia o
acoso. Es decir, tanto supervisores, como directivos y hasta los empleadores pueden ser
victimas de ciberacoso a través de las TIC, por parte de personas o grupos de personas
que les rinden cuentas o que dependen de ellos y ellas, precisamente porque estos medios
facilitan las conductas andnimas. Las redes sociales pueden, por ejemplo, ofrecer “nuevos
escenarios para hostigar, humillar o amenazar” y ello coincide con que el ciberacoso puede
servir a los perpetradores de “medio alternativo” para conseguir sus fines (OIT, 2020e).

El articulo 3° del C190 describe a la violenciay el acoso como aquellas conductas que “ocurren
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo” y considera a
las manifestaciones que se dan “en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas
con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de
la comunicacién (TIC)”. Esto implica que el uso de las TIC para comportarse de manera
inaceptable se encuentra incluido entre las disposiciones contempladas en el C190 siempre
que se trate de “comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo”. Las definiciones que
generalmente ha adoptado la literatura entienden al ciberacoso con los mismos elementos
fundantes sefialados para el acoso practicado a través de otras formas. Sin embargo, el uso de
las TIC puede alterar algunas caracteristicas e implicaciones esenciales del acoso tradicional
y de esa manera adquirir caracteristicas especificas. Son escasas las disposiciones legales
que se ocupan del ciberacoso en el mundo, ya que se trata de un fenédmeno relativamente
nuevo (OIT, 2020e). Una abogada especializada en Derecho informatico, consultada
especificamente durante el desarrollo de esta investigacién, manifiesta que:

“Lo unico que existe es la 26.485 como ley marco que establece las modalidades de
violencia machista y que obliga al Estado argentino a tomar medidas proactivas en
funcién de propiciar vias libres de violencia machista hacia las mujeres... motiva
a tomar denuncias e investigar el caso. Pero el problema es que, nuevamente...
contempla a la violencia digital ni telemdtica como tipo y modalidad, entonces esas
denuncias terminan englobadas en otras modalidades de violencia, como suele ser
la psicolégica. Esto deja entonces un sinnimero de cifras por fuera” (Abogada en
Derecho informético).
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Por otra parte, una de las caracteristicas propias del ciberacoso es la “ubicuidad”, es decir, la
omnipresencia del agresor, entendida como el mensaje acosador disponible en todo lugar y
todo el tiempo, “todos los dias el agresor tiene acceso directo a las victimas, lo que amplia
su situacién y sensacién de desproteccién” (Abogada especializada en Derecho informatico).

Si bien se trata de un fendmeno relativamente nuevo, en el marco de esta investigacién hemos
identificado algunos testimonios de personas entrevistadas que dan cuenta de la presencia e
inclusion del ciberacoso como parte de los abordajes ideados por las diversas iniciativas que
han sido relevadas:

“... [El protocolo] hace una mencién especial al ciberacoso y comprende todos los
hechos de violencia protagonizados por los miembros del Banco” (Referente de
Banco Publico).

“ ... [La creacién de la coordinacién] alcanza a todas las relaciones laborales,
cualquiera sea su modalidad (...) en los desplazamientos, viajes, eventos o
actividades sociales o de formacién relacionados con el trabajo, en el marco de las
comunicaciones que estdn relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de la tecnologias de la informacién y de la comunicacién; en el alojamiento
proporcionado por el empleador, y en los trayectos entre domicilio y lugar de
trabajo” (Representante de Organismo Publico, Jujuy).

“El acoso virtual estd contemplado en el Protocolo, asi como también se ha realizado
recientemente un ciclo de charlas virtuales sobre esta temdtica especifica. La
Universidad cuenta con expertos en la materia” (Representante de Universidad
Privada, Buenos Aires).

En relacién con la especificidad del entorno virtual, aparecen nuevos instrumentos que
comienzan a ser considerados como pruebas suficientes para encausar un proceso de consulta
y denuncia. Segun los testimonios, algunas iniciativas contemplan en sus procedimientos
sancionatorios los mensajes aparecidos en las redes sociales, como confirmaciones
testimoniales de situaciones de ciberviolencia.

“Lo que se hace es un sumario administrativo con audiencias y testigos y
recopilacién de documentacién y prueba, que incluye mensajes por redes sociales”
(Representante de Universidad Privada, Salta).

Por ultimo y vinculado con las medidas destinadas a atender estas modalidades de violencia,
se pone a disposicién la digitalizacién de los canales de denuncia sobre estas conductas, sus
garantias de confidencialidad y privacidad, y algunas medidas protectivas frente a las nuevas
modalidades de empleo, como es el caso del teletrabajo.

“Redactamos un Anexo en el que se elaboraron pautas que detallan de manera
clara y sencilla cémo iniciar o presentar una denuncia y acceder al asesoramiento
que brinda nuestro equipo de trabajo en contexto de pandemia” (Representante de
Organismo Publico, Jujuy).
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En relacion con el teletrabajo y la necesidad de contar con iniciativas de proteccién en
los entornos digitales, sobre todo a raiz del contexto excepcional instalado a partir de la
pandemia por COVID-19, los testimonios coinciden en la necesidad de adoptar regulaciones
especificas:

“... se presenta un desafio especial en la actualidad, que es cémo tratar la violencia
en el teletrabajo, en los entornos digitales, lo que necesita una reglamentacién
especifica” (Referente de Organizacién de Trabajadores y Trabajadoras, Sector
Publico, Salta).

Por ultimo y como cierre, resulta imprescindible considerar cuestiones basicas del entorno
digital que, si bien tiene sus particularidades y muchas veces expresa la reproduccién de
comportamientos arraigados culturalmente, es importante analizar en sus especificidades
concretas (Benitez, s/f). En este sentido, serd necesario identificar los desafios que se
presentan para contemplar esta forma particular de violencia como una modalidad novedosa
de acoso, que en el contexto actual toma especial relevancia para su abordaje y atencién.
Si bien el medio digital y telematico imprime una caracteristica especifica a este tipo de
violencia, también posee una capacidad exponencial de reproducirse y llegar a muchas
personas simultaneamente, lo que genera un dafo atin mas pronunciado en la persona que
sufre la agresion como destinataria directa (OIT, 2020e).

Sintesis de los principales hallazgos de la seccién VI.1

e El ciberacoso es un fenémeno relativamente nuevo que en el contexto actual toma especial
relevancia. Las TIC pueden facilitar y ofrecer “nuevos escenarios para hostigar, humillar o amenazar”.
Si bien el medio digital y telematico imprime una caracteristica especifica, también posee una
capacidad exponencial de reproducirse y llegar a muchas personas a la vez y de manera sostenida en
el tiempo. La pandemia por COVID-19 y una organizacion laboral desarrollada a partir del teletrabajo
presta un marco propicio para el desarrollo de expresiones de ciberacoso pero también instrumenté
mecanismos de abordaje de la violencia a través de medios telematicos.

2. Alcance de las iniciativas analizadas en el nuevo escenario de COVID-19

La pandemia por COVID-19 transformé drasticamente la vida cotidiana de la poblacion,
incluidas aquellas dimensiones vinculadas con el empleo. El nuevo contexto de emergencia
sanitaria y las medidas del Aislamiento Social, Preventivo y Obligatorio (ASPO) decretado el
20 de marzo de 2020% pusieron en jaque las dinamicas, las modalidades y las relaciones, tanto
sociales como familiares, al mismo tiempo que impusieron una serie de nuevos y complejos
desafios al mundo del trabajo.

En este contexto, las distintas modalidades de teletrabajo, como los esquemas de trabajo
flexible comenzaron a asumir una repentina e ineludible relevancia. Las organizaciones

34 Laemergencia sanitaria y el dictado del aislamiento social, preventivo y obligatorio (ASPO) fueron prorrogados
por normas sucesivas, lo que derivé luego en las medidas del distanciamiento social, preventivo y obligatorio
(DISPO) y en etapas diferentes segun las jurisdicciones provinciales y locales.
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vinculadas con el mundo del trabajo se encontraron frente al desafio de adaptar y brindar
nuevas respuestas, que atendieran de manera prioritaria tanto a las viejas como a las
emergentes situaciones de violencia y acoso.

Respecto de este ultimo punto, durante la pandemia por COVID-19 especificamente, los
testimonios de las personas entrevistadas en el marco de la presente investigacion, destacaron
la prevalencia y el incremento de las situaciones de violencia y acoso en entornos digitales.
En palabras de una representante de una universidad:

“.. se lleva un inventario y registro de todas las denuncias realizadas ante el Equipo,
y que ahora con la situacién de pandemia lo que mds se recibe y registra son
denuncias por acoso virtual a través de las redes” (Referente de Universidad).

Si bien existen antecedentes, los actores del sector publico gubernamental asi como los
representantes de las universidades, manifiestan que el ciberacoso ha sido un problema en
alza en el actual contexto sanitario. Conforme con estas expresiones, es posible comprobar
que el efecto de la violencia se acrecienta en la medida en que las personas que son objeto
de la misma se encuentran aisladas, lo que dificulta y hasta impide una respuesta colectiva.
Una persona entrevistada se refirié al contexto generado por la pandemia como:

“Nuevo nicho de explotacién laboral, los proletarios digitales (...) por ejemplo, las
tutorias de los cursos es esclavitud, como pasé con los docentes, estructuralmente
tenés que las tecnologias estdn lejos de proveer ambientes saludables de trabajo,
hay muy poca comunicacién (Especialista en Politicas de igualdad con enfoque de
género).

Algunas entrevistas destacan los efectos negativos que la pandemia tiene y tendra sobre las
mujeres en particular. El testimonio que sigue da cuenta de la tensiéon que el COVID-19 y las
medidas para evitar su propagacion instalaron sobre la antigua escision entre espacio publico
y privado y las asignaciones sexo-genéricas tradicionales de cada uno de esos espacios.

“Nosotras entendemos que hoy a las mujeres se las estd volviendo a lo doméstico,
nos opusimos férreamente al teletrabajo y hoy somos las mds afectadas y vamos a
ser las mds afectadas” (Representante de Central de Trabajadores y Trabajadoras).

Finalmente, otros actores entrevistados mencionaron ver en la pandemia una situaciéon en
cierta medida desafiante que, si bien obligé a modificar dinamicas y esquemas de trabajo,
también introdujo ventanas de oportunidad para quienes, por ejemplo, comenzaron a realizar
capacitaciones bajo modalidades virtuales. En opinidén de una referente del sector publico,
esta situacion:

“Permitié profundizar en algunos ejes que quizd en la presencial quedaban
planteados pero no profundizados. Incorporamos por un lado el Convenio y por
otro el marco provincial que existe en materia de violencia laboral. Por otro,
recuperar que, si bien existe esta intencién de ratificar el Convenio, ya habia un
marco existente que obligaba a poner foco en la violencia (Representante del Sector

Publico, Buenos Aires)”.
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En otro orden, al analizar las oportunidades que se generaron en tiempos de pandemia,
donde por ejemplo el trabajo de reparto a domicilio crecié de manera muy significativa, una
de las personas entrevistadas dijo haber notado que “se han incorporado muchas mujeres al
trabajo [de plataformas]”. En este sentido, su hipdtesis es que:

“.. contrario a lo que se piensa, las trabajadoras valoran las minimas cuotas de
autonomia que tiene este trabajo. Aunque en algunos casos esté mediado por
sanciones del sistema algoritmico, los trabajadores pueden discontinuar su trabajo,
se pueden desconectar de la plataforma. Saben que eso implica menos pedidos
en el futuro si se desconectan en hora de alta demanda pero a diferencia de otros
trabajos donde por ejemplo una cajera de supermercado no puede pararse e
irse, entonces se vuelve una opcién para generar ingresos alternativos durante la
pandemia” (Representante legal de Organizacién de Trabajadores y Trabajadoras).

Sobre la base de los distintos diagndsticos que los actores entrevistados realizaron respecto
de la situacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo durante la pandemia por
COVID-19, muchos de ellos implementaron distintas iniciativas para continuar asistiendo a
sus colaboradores y colaboradoras. La mayoria de las iniciativas disefiadas tuvieron como
principal foco abordar la problematica de la violencia doméstica y tomaron a las mujeres
como principales destinatarias. En este sentido, se desarrollaron iniciativas para acompafiar a
trabajadoras en situaciones o riesgo de violencia doméstica durante el ASPO. Esta tendencia
encuentra su fundamento en la evidencia disponible, que demuestra un crecimiento de las
consultas y denuncias por violencia doméstica, tanto a nivel internacional, regional como
local.

Segin ONU Mujeres (2020), a nivel internacional: “desde que se desat6 el brote de COVID-19,
se haintensificado todo tipo de violencia contra las mujeres y las nifas, sobre todo, la violencia
en el hogar”. Segun datos elaborados por la Casa del Encuentro, durante el ASPO (extendido
entre el 20 de marzo y el 29 de octubre de 2020) se registraron 167 femicidios y 9 femicidios
vinculados, que tuvieron como victimas a mujeres y nifias (La Casa del Encuentro, 2020).

En este mismo sentido, el Ministerio de las Mujeres, Génerosy Diversidad (MMGyD) manifiesta
que en la linea 144 de alcance federal hubo un aumento del 38% en la cantidad de [lamados
recibidos. Sin embargo, por diversos motivos vinculados con las dificultades de acceso a
la Justicia, esa mayor cantidad de llamados no se tradujo necesariamente en una mayor
cantidad de denuncias e intervenciones judiciales (ELA, 2020; Gherardi, 2020). De manera
coincidente con esta observacion, la Oficina de Violencia Doméstica de la Corte Suprema
de Justicia de la Nacion expone en su informe que recibié una cantidad significativamente
menor de casos si se compara lo ocurrido durante el periodo de ASPO con cualquier otro
periodo anterior (asi, de un promedio de 32 casos diarios, se pasé a un promedio de 12; OVD,
2020).

Con el propdsito de brindar acompanamiento a esta realidad, se han identificado iniciativas
impulsadas por organismos publicos, por empleadores, sindicatos y organizaciones de la
sociedad civil tales como: i) acciones de difusion de lineas de atencién telefénica y de servicios
e instituciones especializadas en violencia doméstica; ii) difusién de recomendaciones para
el acompafiamiento de trabajadoras en situaciones de violencia, realizando un enlace con
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la campafia Barbijo Rojo;* vy iii) desarrollo de Protocolo de actuacién interna para solicitar
asistencia en caso de situaciones de violencia doméstica. Algunas de estas iniciativas se
implementaron de manera conjunta entre las empresas y los sindicatos.

Del mismo modo, otros actores como las universidades se vieron frente al desafio de adecuar
sus servicios de contencidn, asistencia y denuncia en un contexto de aislamiento, donde
el funcionamiento de esas mismas instituciones se vio alterado. Ademas, las interacciones
entre los miembros de la comunidad educativa y académica comenzaron a tener lugar en
entornos virtuales de forma casi exclusiva. Como respuesta a esta situacion, estos actores
han comenzado a explorar la posibilidad de hacerse presentes en las redes sociales, crear
oficinas virtuales y otros canales de atencion y denuncia de manera on line. En palabras de
una de las personas entrevistadas:

“Intentamos llegar por las redes oficiales, intentamos canalizarlo por ahi 'y eso nos
permite seguir trabajando, seguir recibiendo denuncias y seguir interviniendo (...)
si hubiésemos desaparecido en este contexto, de marzo hasta ahora, creo que no
hubiésemos recibido denuncias, pero demostramos que seguimos presentes, de la
misma manera, con el mismo compromiso o quizds incluso mds... (Representante
de Universidad)”.

Si bien la problematica de la violencia y el acoso en entornos virtuales ya se contemplaba
en algunas iniciativas relevadas de manera previa a la pandemia, el contexto de aislamiento
incrementoé el padecimiento y recrudecieron los casos de violencia contra las mujeres, lo
que activd la puesta en marcha de algunas acciones e iniciativas. Esto se evidencia en la
elaboracion de Protocolos de actuacidén frente a casos de violencia doméstica: grandes
empresas del sector privado, por ejemplo, que habian comenzado el proceso de delinear
protocolos o medidas de actuacién consideraron que su implementacion era impostergable
Yy, por lo tanto, aceleraron su aprobacion en los Gltimos meses.

Sintesis de los principales hallazgos de la seccion VI.2

e La pandemia por COVID-19 trastocé la vida cotidiana de las personas y de las organizaciones,
enfrentandolas a una serie de complejos desafios. En un contexto que transformé las dindmicas
vinculares y laborales, la prevalencia y el alza de situaciones de violencia y acoso en entornos
virtuales fue destacado por las personas entrevistadas. En este marco, y en el contexto de las medidas
derivadas de la aplicacién del ASPO, los esfuerzos de la mayoria de los actores relevados parecen
haberse concentrado en asistir situaciones de violencia doméstica que pudieran estar atravesando
sus empleadas.

35 Una iniciativa promovida por el Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidad de la Nacién (MMGyD) y la
Confederacién Farmacéutica Argentina (COFA) que finalmente tuvo un impacto muy bajo y fue evaluada con
reservas por organizaciones de la sociedad civil (ELA, 2020).
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3. Las herramientas para atender la violencia doméstica con impacto en el mundo del
trabajo

La violencia contra las mujeres en sus relaciones de pareja constituye una problematica
social compleja que atraviesa a las clases sociales y los distintos niveles socioeducativos. De
acuerdo con las Naciones Unidas, 1 de cada 3 mujeres en todo el mundo ha sufrido violencia
fisica o sexual, principalmente por parte de un compafiero sentimental. En 2019, casi 7 de
cada 10 mujeres asesinadas en Argentina fueron agredidas por su compariero sentimental
(actual o pasado) o por otro integrante de su familia, segin lo especifican los datos del
Registro de Femicidios y Travesticidios de la Oficina de la Mujer, de la Corte Suprema de
Justicia de la Nacion.®*® Una encuesta realizada durante 2018 en CABA da cuenta de que el
60% de las mujeres experimentaron violencia por parte de sus parejas actuales o anteriores,
mientras que menos de 3 de cada 10 de ellas busca alguna modalidad de ayuda en espacios
de asistencia para victimas de violencia de género (ELA, GCBA, 2019).

A menudo ocurre que las mujeres que viven diversas situaciones de violencia ejercida por
parte de sus parejas actuales o pasadas no comparten sus padecimientos con nadie, en tanto
representan una minoria quienes piden ayuda en las instituciones publicas disponibles. Aun
cuando en los ultimos afios se han realizado masivas manifestaciones, se han sancionado
leyes, se han creado programas y espacios de denuncia, para la mayoria de las mujeres la
violencia y el acoso por razones de género aln continta siendo un tema del que no se habla.
Ante esta desfavorable realidad, las organizaciones del mundo del trabajo pueden contribuir
positivamente con las estrategias para avanzar hacia la erradicacion de la violencia
de género, desarrollando acciones de sensibilizacién, capacitacion y tomando medidas
concretas para brindar una mejor proteccién, tanto de las mujeres que se desempefian en
el dmbito laboral, como de las mujeres y varones que integran la comunidad sobre la cual
buscan influir (ELA, 2018).

Reconociendo la oportunidad y potencialidad que tiene el mundo del trabajo en la lucha
contra la violencia doméstica, el C190 de la OIT sostiene que “la violencia doméstica puede
afectar al empleo, la productividad, asi como la seguridad y salud, y que los gobiernos, las
organizaciones de empleadores y de trabajadores y las instituciones del mercado de trabajo
pueden contribuir, como parte de otras medidas a reconocer, afrontar y abordar el impacto
de la violencia doméstica. Por lo tanto, exige “adoptar medidas apropiadas (...) reconocer
los efectos de la violencia doméstica y, en la medida que sea razonable y factible, mitigar el
impacto en el mundo del trabajo” (art. 10, inciso f).

En el mismo sentido, la R206 de la OIT refleja un cambio fundamental al subrayar que la
violencia doméstica ya no se considera un problema de la érbita de lo privado y reconocer
que tiene consecuencias para las trabajadoras, las empresas y la sociedad en general. Por
eso, invita a identificar los efectos indirectos que puede tener la violencia en el mundo del
trabajo, asi como a seialar la contribucion positiva que el trabajo puede realizar para mejorar
el bienestar de todas las victimas de violencia (OIT, 2020c). La violencia tiene un impacto
directo en las personas que la sufren, afecta la salud fisica y psicoldgica, su desarrollo y, en
sus expresiones mas extremas, pone en riesgo la vida.

36 Los datos de la Oficina de la Mujer estan disponibles en la pagina web de la Corte Suprema de Justicia de
la Nacion (www.csjn.gov.ar). Para obtener datos de nivel internacional, constltese ONU Mujeres en: https:/
interactive.unwomen.org/multimedia/infographic/violenceagainstwomen/es/index.html#intimate-3
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También existen efectos indirectos en el mundo del trabajo, como el aumento del estrés,
en tanto la afectacion en la salud de la persona que lo sufre puede socavar la disposicién en
el trabajo, aumentar el ausentismo, generar retrasos, distracciones en el puesto o actividad,
un crecimiento en el riesgo de padecer accidentes de trabajo, pérdidas de empleo y hasta de
posibilidades de lograr ascensos.

Por otra parte, también expone a las mujeres a mayores necesidades de prestaciones sociales,
de medidas activas de empleo, de programas de orientacién y reinsercién sociolaboral en
el caso de quienes atraviesan o han atravesado violencia doméstica. En efecto, se debe
remarcar que existe un impacto negativo a nivel del aparato productivo, debido a la pérdida
de productividad que producen las ausencias, la rotacion frecuente y la baja de rendimiento
laboral que surgen como consecuencia de las violencias que sufren las mujeres en sus
relaciones de pareja (ELA, ISALUD y OSIM, 2020).

El estudio “¢ Invertir en prevencion de la violencia doméstica es una opcién o una necesidad?”
(ELA, ISALUD y OSIM, 2020) da cuenta del impacto econémico que tiene la violencia
doméstica sobre las mujeres, tanto en términos sanitarios como productivos. Este estudio
desarrolla una metodologia que permite cuantificar los costos productivos perdidos® en el
mercado de trabajo y el impacto de la violencia sobre la trayectoria laboral de las mujeres.
Las mujeres que poseen un empleo u ocupacién en el mercado laboral y sufren situaciones
de violencia pierden dias de trabajo debido a la necesidad de recibir atencién médica para
atender las lesiones fisicas y/o psicoldgicas. Teniendo en cuenta los distintos escenarios y
trayectorias de vida por las que puede transitar una mujer que padece violencia doméstica
(violencia fisica moderada, grave o gravisima), se estimé para 2018 un costo potencial laboral
para CABA de aproximadamente $88,2 millones de pesos corrientes, equivalente a U$S3
millones de délares, lo que da cuenta del impacto de la violencia para el sistema productivo
gue hoy es mayormente absorbido por las mujeres (ELA, ISALUD y OSIM, 2020).

La evidencia empirica es contundente: la violencia doméstica tiene impacto en el mundo
del trabajo, el cual puede medirse sobre diferentes dimensiones (econémicas, productivas,
sanitarias, laborales, entre otras). Por lo tanto, es imprescindible reconocer que las acciones
que puedan desarrollarse desde las organizaciones del trabajo para mitigar el impacto de la
violencia doméstica van a contribuir a mejorar el bienestar de las personas que la sufren vy,
también, van a incidir y reducir costos indirectos que pueden estar asociados con esta tan
extendida problematica.

Dentro de los objetivos del estudio, se considerd evaluar las iniciativas orientadas a atender
tanto la violencia como el acoso laboral pero también se priorizé identificar en cuantas de
ellas se menciona la violencia doméstica con impacto en el ambito laboral. A continuacion,
se presenta dentro del universo de iniciativas relevadas, desagregadas por actor, cuantas
de ellas mencionan las modalidades de violencias en sus abordajes (laborales, domésticas o
ambas).

37 Este estudio solo se tomara en consideracion para estimar los costos potenciales del mercado laboral debidos
a los dias de trabajo perdidos que estan asociados con la atencién sanitaria, como consecuencia de las lesiones
fisicas causadas por los hechos de violencia doméstica. En este sentido, los dias laborales perdidos se estimaron
de acuerdo con los dias necesarios para atender las lesiones sufrida al momento de estimar los costos asociados
a la violencia fisica. La metodologia aplicada se utilizé tomando en cuenta como universo a las mujeres ocupadas
en el mercado laboral, se calculé la remuneracion diaria por grupo de edad y maximo nivel educativo alcanzado
sobre la base del ingreso medio de las mujeres ocupadas. Estas variables fueron consideradas debido a que los
ingresos percibidos pueden ser diferentes a lo largo de la vida activa de una mujer y de su nivel educativo.
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Tabla 11. Iniciativas relevadas con mencién al tipo de violencia
Modalidades Actores
de violencia —
Sector Org. Universidades Org. Soc. Total
Empleador Trabajadores/as Civil
Menciona violencia
doméstica con
impacto en el 8% 4% 0% 8% 4%
ambito laboral
Menciona violencia
en el ambito laboral 72% 82% 72% % 78%
Ambas 20% 13% 28% 21% 19%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: elaboracién propia sobre la base de la sistematizacion de iniciativas relevadas.

Resulta significativo apreciar que, a pesar de la gran visibilidad que ha adquirido la violencia
doméstica en los Ultimos cinco afios, solo el 23% de las iniciativas estudiadas menciona la
violencia doméstica en el marco de las estrategias para abordar las violencias y el acoso en
el mundo del trabajo (4% lo hace de manera separada y 19% conjuntamente con la violencia
laboral). Las organizaciones de la sociedad civil (29%), las universidades (28%) y el sector
empleador (28%) son quienes méas abordan la problematica, en tanto el sector publico y las
organizaciones de trabajadores y trabajadoras representan a los actores que menos han
registrado la violencia doméstica entre sus iniciativas (17%).

Los datos muestran grandes desafios a la hora de estimular este tipo de abordajes en el
ambito del trabajo, con el fin de promover distintas medidas y programas cuyo objetivo sea
mitigar el impacto de la violencia doméstica en el mundo del trabajo y, al mismo tiempo,
promover la permanencia y contencién de las mujeres que atraviesan esas situaciones.

Algunas personas entrevistadas en el marco de esta investigacién dieron cuenta de la gran
potencialidad que tiene abordar la violencia doméstica desde los espacios laborales.

“Son muy importantes las recomendaciones que surgen de la R206 para establecer
medidas no solo preventivas, sino que garanticen tomar las medidas necesarias
para que la trabajadora no sea discriminada por el tema de violencia doméstica.
Porque lo que vimos durante estos afios es que la trabajadora para realizar sus
tramites se tomaba licencias psiquidtricas. Es sumamente importante trabajar en la
temdtica, en el establecimiento de ciertas licencias especiales, porque... terminan
perjudicdndola en su trabajo y en su vida familiar. Primero hay que tomar medidas
preventivas. Creo que no fue muy entendido en la discusién el tema del impacto
de la violencia doméstica dentro del mundo del trabajo. Hay que explicarlo para
que los empleadores entiendan lo que es mitigar, que se tomen las medidas para
que las trabajadoras puedan concurrir al trabajo. Si ambos son empleados y hay
medidas cautelares... cémo hacerlo, porque en general se termina excluyendo a
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la victima como si la estuvieran cuidando y lo que se estd es desprotegiendo y le
estdn afectando su dignidad. Hay que trabajar muchisimo explicando la violencia
doméstica, que se entienda la conceptualizacién, que no es una responsabilidad de
la empresa sino que tiende al bienestar de la organizacién empresarial” (Funcionaria,
Sector Publico Nacional).

Otra entrevistada enuncia como surge la iniciativa para atender a trabajadoras del sector
publico que son victimas de violencia doméstica.

“... nosotros tenemos muchas situaciones de companeras que no pueden ir a trabajar

por los problemas familiares que tienen, porque los golpes son evidentes, porque
estdn en un proceso de separacién que es muy doloroso por distintas situaciones que
atraviesan las mujeres cuando tienen problemas de violencia o viven en violencia
en su propio hogar. Es muy injusto que tenga que mentir, que tenga que ir de esa
manera a trabajar, por eso es que esto requiere que se reconozca esta situacién y
puedan ampararse y que no tengan que dar explicaciones de por qué novanair...”
(Legisladora provincial).

También ocurrié que otras intervenciones se precipitaron a partir del impacto diferencial que
escalo la violencia doméstica en el contexto del aislamiento social debido a la pandemia por
COVID-19.

“Creo que debimos haberlo hecho, no lo hicimos adecuadamente, hubo una
inmediata preocupacion por dar respuesta rdpida a las situaciones de emergencia
por violencia, pero no de estar siendo parte de o conectadas con los modos en que
se restablecieron las redes de acompafiamiento... la relacién con los ministerios
u organismos del Estado o propias redes del movimiento social. Eso fue como la
primera preocupacion, poder estar... en estrategias de respuesta frente a la violencia
doméstica por condicién de aislamiento y fue menos efectiva o menos eficaz la
respuesta o la busqueda al modo en que podia presentarse la violencia laboral en
estos tiempos” (Representante sindical de Central de Trabajadores y Trabajadoras).

También se han reconocido ciertos obstaculos a la hora de pensar en intervenciones poco
eficaces, y hasta revictimizantes, cuando se elaboran desde un marco de escaso conocimiento
sobre la dimensién y el alcance de la violencia doméstica. Tal es el caso de las iniciativas que
obligan a presentar denuncias en sede policial o judicial para el otorgamiento de una licencia.
A continuacién, vemos un testimonio que da cuenta de esta dificultad.

“.. (en la relacién con la violencia doméstica) las herramientas disponibles
no oficiales, el paro de hoy se trata de esto, ya que la empresa se muestra tan
intransigente... nos han dicho que ellos la toman con denuncia policial. Y eso, lo
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dijimos muchas veces, que solemos no denunciar por un montén de cuestiones.
Entonces estamos en esa negociacion, es una licencia que nace muerta porque es
casi inaplicable” (Representante sindical).

Algunos de los testimonios brindados en el marco de esta investigacién permiten comprobar
que existe una urgente necesidad de abordar de manera oportunay efectiva la atencién de las
situaciones de violencia doméstica desde los ambitos del trabajo. El contexto de aislamiento
ha acelerado la implementacion de ciertas iniciativas, ya que las experiencias de la violencia
en el caso de algunas trabajadoras generaron una mayor urgencia de atencion. También es
importante reiterar que se han detectado ciertas falencias a la hora de pensar las estrategias
de intervencién, cuando se realizan sin la debida formacién y conocimiento sobre la tematica.

Por estas razones, es fundamental dar a conocer los principios basicos que deben contener
las iniciativas, con el fin de proteger y acompaiiar a las trabajadoras en contextos de violencia
doméstica, sin revictimizarlas, respetando su autonomia y garantizando el ejercicio de sus
derechos mientras atraviesan esta situacion.

Sintesis de los principales hallazgos de la seccién VI.3

e A pesardelagran visibilidad que ha adquirido la violencia de género durante los Gltimos cinco afios,
solo el 23% de las iniciativas relevadas menciona a la violencia doméstica al momento de enunciar las
estrategias para abordar las violencias y el acoso en el mundo del trabajo.

e Entre las iniciativas relevadas, se reconocen algunas oportunidades de mejora de los abordajes, que
permitan garantizar intervenciones de prevencién y proteccién para las trabajadoras en contextos de
violencia doméstica, contemplando su seguridad, autonomia y derechos.
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Capitulo VII.
Catalizadores para el cambio

1. Justificacién normativa

Varios de los tratados internacionales en materia de derechos humanos incluyen disposiciones
que se refieren explicitamente a la violencia o el acoso. Sin embargo, estos instrumentos se
limitan a grupos especificos de personas (personas con discapacidad, trabajadores migrantes
y mujeres) y no proporcionan una orientacién especifica sobre cémo abordar la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo en términos mas amplios. A continuacion, se describen
algunos de los instrumentos normativos internacionales que se consideran mas importantes
sobre la materia.

La Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad (articulo 27, parrafo 1,
apartado b) exige a los Estados Partes promover el derecho de las personas con discapacidad
a trabajar, proporcionandoles condiciones de trabajo seguras y saludables, y se incluye entre
estas la proteccion contra el acoso. Se debe aclarar que en esta Convencién no se define el
término acoso como concepto.

La Convencién internacional sobre la proteccion de los derechos de todos los trabajadores
migratorios y de sus familiares (articulo 16, parrafo 2) exige que los Estados brinden
proteccién efectiva contra toda violencia, dafio corporal, amenaza o intimidacién por parte
de funcionarios publicos o de particulares, grupos o instituciones.

El Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, en su seguimiento de la
aplicacion de la Convencién sobre la Eliminaciéon de todas las Formas de Discriminacién
contrala Mujer (CEDAW), ha considerado que el acoso sexual en el lugar de trabajo constituye
una forma de violencia de género que puede perjudicar gravemente la igualdad en el empleo
y constituir un problema de salud y de seguridad (CEDAW; Recomendacién nim. 19, art. 11).

El Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales ha puesto de relieve que el derecho
a condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias de acuerdo con la interpretacién del
articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, incluye
implicitamente la proteccién contra la violencia y el acoso fisico y mental, incluido el acoso
sexual (Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales; Observacién general nam.
27, art. 7).

La Plataforma de Accién de Beijing, adoptada durante la Cuarta Conferencia Mundial sobre
la Mujer, constituye un plan de accidon concebido para alcanzar los objetivos de las Naciones
Unidas en materia de igualdad de género, desarrollo y paz. En el documento, se reconoce
que la violencia contra las mujeres y el acoso sexual en particular conforman una afrenta a
la dignidad de la trabajadora e impiden a las mujeres efectuar una contribucién acorde con
sus capacidades. Por lo tanto, se solicita a los gobiernos que introduzcan “sanciones penales,
civiles, laborales y administrativas en las legislaciones nacionales”, o refuercen las sanciones
vigentes, “con el fin de castigar y reparar los dafios causados a las mujeres y las nifias victimas
de cualquier tipo de violencia en el lugar de trabajo”.
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A nivel regional se han desarrollado instrumentos que abordan de diversas maneras la
violencia, el acoso sexual o moral en el lugar de trabajo, y los riesgos psicosociales, en tanto
se establecen derechos e imponen obligaciones a los Estados. La Convencidn Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, también conocida como
Convencién de Belém do Para, ha sido rectora en los abordajes que luego fueron adoptados
por variadas normativas nacionales en materia de abordaje integral de la violencia de género.
En este grupo de instrumentos, se encuentra la Ley N° 26.485 de Proteccién Integral para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los ambitos en que
se desarrollen sus relaciones interpersonales, donde se describen tipos y modalidades
de violencia. En su articulo 6, inciso C, se define a la violencia laboral como aquella que
discrimina a las mujeres en los ambitos de trabajos publicos o privados, y que obstaculiza su
acceso al empleo, contratacidn, ascenso, estabilidad o permanencia en el mismo, al exigir
requisitos sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia fisica o la realizacion de un test
de embarazo. También define como violencia laboral el hecho de quebrantar el derecho a
percibir igual remuneracién por igual tarea o funcién e incluye con la misma calificacién al
hostigamiento psicolégico en forma sistematica sobre una determinada trabajadora con el
fin de lograr su exclusién laboral.

2. Desafios normativos en torno a la implementacién del Convenio nim. 190 de la OIT
(C190)

La implementacién del C190 y de la R206 acarrea una serie de desafios en el plano
nacional, principalmente desde el punto de vista normativo. En términos de definiciéon de
la problematica, en el derecho interno de Argentina que regula la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo se prevén como requisitos de la misma el caracter sistematico del
hostigamiento (segn Ley N° 26.485, art. 6, inc. C) o que la accion u omisiéon que la comprende
debe encontrarse destinada a provocar un dafio (conforme el Decreto N° 1011/10, art. 6, inc.
C, parr. 3). En cambio, lo que ocurre con el C190 es que su texto no exige estos requisitos.
Ademas, la normativa nacional mencionada solo hace referencia a las violencias que tienen
como destinatarias a las mujeres (lo cual no contempla ni a las diversidades sexuales ni a
los varones), asi como la Ley N° 23.592 de Actos Discriminatorios se refiere a estos actos
en términos generales, sin mencionar o anclarlos en la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo.

Respecto del campo de aplicacion de la normativa, se observa que en Argentina no existen
normas internas laborales que aborden de manera especifica la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo (por ejemplo, las normas que regulan la relacién de trabajo tipica, tanto
en el ambito privado como en el publico, aluden a la discriminacién e igualdad de trato,
pero no a la temética especifica de las violencias). Al mismo tiempo, las normas internas
no garantizan condiciones igualitarias de protecciéon para las personas que se desempefian
laboralmente en la economia informal.

En efecto, los vacios presentes en torno a una normativa que regule la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo deberan contemplar los principios que propone el C190. Esto
implica tomar en cuenta: un abordaje y un conjunto de estrategias integrales de politicas
publicas para intervenir a través de mecanismos de control de la aplicacién, vias de recurso y
reparacién por dafios derivados de ella, e instancias de acompafiamiento de las victimas con
posterioridad a la ruptura del vinculo laboral.
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Por otra parte, a nivel nacional se cuenta con la siguiente norma que regula la violencia y el
acoso en el ambito laboral. Se trata del Decreto Nacional N° 2385/93 (APN Acoso Sexual)
que incorpora la figura de acoso sexual al régimen juridico basico de la funcién publica,
entendiendo por acoso sexual el accionar del funcionario que con motivo o en ejercicio de
sus funciones se aprovechare de una relacion jerarquica induciendo a otro a acceder a sus
requerimientos sexuales.

3. Normativa de nivel provincial

A nivel provincial, se cuenta con los siguientes instrumentos para regular la violencia y el
acoso en el ambito laboral.

En la Provincia de Buenos Aires la Ley N° 13.168 establece la prohibiciéon de ejercer las
conductas que define como violencia laboral en el ambito de los tres poderes del Estado
provincial, y que podria ser ejercida por el accionar de funcionarios y/o empleados publicos,
valiéndose de su posicion jerarquica, o de su funcién.

Luego estéa la Ley N° 14.656 que regula las relaciones de empleo publico de trabajadores y
trabajadoras de las Municipalidades de la provincia de Buenos Aires, y que establece licencia
por violencia de género.

También se cuenta con la Ley N° 14.893 que incorpora una licencia por violencia de género
para todas las trabajadoras de la Administracion publica de la provincia de Buenos Aires.

Acerca de la normativa existente es interesante conocer algunas referencias y opiniones que
manifestaron las personas que fueron entrevistadas.

“.. si hablamos de trabajadores en general, sin abordar la perspectiva de género lo
que mds se viene utilizando hasta ahora es la Ley Antidiscriminatoria (N° 23.592)
porque al principio habia dudas sobre si se la podia utilizar para conflictos laborales,
y después hubo fallos que determinaron que si se podia utilizar, entonces es la que
mds se viene empleando en materia de violencia hacia cualquier persona en el
trabajo, activistas, por cuestiones de género, de sexo. Y siempre también se recurrié
a la Ley de Contrato de Trabajo, en los principios fundamentales, pero para hablar
de discriminacién o violencia cruzada con discriminacién. Y en los ultimos afos
se empez6 a utilizar la Ley N° 26.485, sumado a los antecedentes internacionales
de derechos humanos en general como Belém do Pard, porque desde que se hizo la
reforma constitucional los jueces y juezas y operadores juridicos introdujimos toda
esta normativa convencional para fundarnos en el derecho internacional de los
derechos humanos... Entonces se refuerza la proteccién con todo esto” (Referente
de Organizacién de Trabajadores y Trabajadoras del Derecho laboral).

“Si bien trabajamos la dimensién de la violencia laboral en todas las capacitaciones
recuperando la Ley Nacional N° 26.485, a partir del debate sobre el Convenio num.
190 empezamos a hacer un poco mds de foco sobre esa dimensién” (Funcionaria,
Sector Publico Provincial).
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Sintesis de los principales hallazgos de las secciones VIlI.1, Vil.2 y VIII.3

e La variedad de instrumentos internacionales y regionales de derechos humanos que forman parte
del cuerpo normativo de Argentina incluyen disposiciones que se refieren a la violencia o al acoso,
pero suelen limitarse a grupos especificos de personas (personas con discapacidad, trabajadores
migrantes y mujeres) y no proporcionan una orientacién especifica sobre cémo abordar la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo en términos mas amplios.

e Laimplementacion del C190 y de la R206 enfrenta desafios al momento de cubrir el vacio normativo
que se observa en Argentina, respecto de medidas que aborden de manera especifica la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo. Ademas, estas regulaciones deberan contemplar los principios de
integralidad, perspectiva de género en su desarrollo junto con su implementacion a través de politicas
publicas.

4. Entornos saludables y libres de violencia

Existe una relacion imbricada entre los riesgos psicosociales asociados con la violencia
y el acoso, por un lado, y con la salud y seguridad en el trabajo, por el otro.*® En efecto,
cualquier aspecto relacionado con el disefio y la gestién del trabajo que aumente el estrés
puede conllevar un peligro psicosocial. Al respecto, existe evidencia robusta que prueba el
impacto que puede tener la violencia y el acoso tanto sobre el bienestar fisico como mental
de las personas.*® Como resultado, los trabajadores y trabajadoras pueden sufrir lesiones
y problemas graves para su salud mental y fisica, ademas de que pueden experimentar
trastornos en el empleo y otras consecuencias sociales (OIT, 2020d; Keashly, 2001; Einarsen
y Mikkelsen, 2010).

El impacto en la salud psicofisica puede presentarse mediante episodios y sentimientos
de tristeza, verglienza, culpabilidad, ansiedad, depresion, desconfianza, repugnancia,
incredulidad e impotencia (Carter et al., 2013; Einarsen et al., 2015). De hecho, se han
detectado afectaciones y sufrimientos, como el sindrome de estrés postraumatico (TEPT)
y sintomas nerviosos; reacciones como el shock, la desesperacion, la ira, la indefension, los
problemas de suefio, la fatiga crénica y el aumento del riesgo de suicidio (Parker, 2014). A nivel
fisico, se identifican dolores corporales, trastornos funcionales y todo tipo de enfermedades
psicosomaticas, incluso invalidantes y hasta mortales. Dentro de los grupos de trabajo, se
identifica un aumento de los accidentes laborales y las enfermedades, un aumento de las
tensiones y conflictos, y la ruptura de los lazos de cooperacién, ante la expansion de un
sentimiento de “sélvese quien pueda” (OAVL, 2014).

38 Sobre la violencia en el trabajo: a partir de entender al trabajo (ademas de como un dmbito de produccién)
como un espacio de interaccion de intereses individuales, grupales y sociales que se expresan mediante relaciones
sociales, con compaiieros, con superiores y con publico, pacientes, clientes, etc., se puede poner el foco en la
especificidad de los vinculos. Las relaciones interpersonales son el ambito donde pueden sucederse situaciones
de violencia laboral, y sobre esta pueden incidir también cuestiones asociadas con la organizacion del trabajo
(SRT-MTEYySS, 2020).

39 Por ejemplo, varios factores organizativos fueron previamente identificados como factores que contribuyen a
la aparicién del bullying (o intimidacién), como los trabajos estresantes, los trabajos monétonos, el escaso nivel
de control, la ambigiiedad del conflicto de roles, la carga excesiva de trabajo, la escasa gestion de los conflictos
y los cambios organizativos (SRT-MTEySS, 2020).
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Un estudio reciente demuestra que tanto las mujeres como los varones que padecen eventos
de violencia ven afectada su salud. En el caso de los varones, los porcentajes casi se duplican
e incluso se triplican cuando sufren amenazas de despido. En cambio, entre las mujeres,
el efecto sobre la salud se pone de manifiesto en mayor medida si sufren la agresion de
superiores, lo que demuestra el padecimiento de las mujeres ante las relaciones desiguales
de poder.

Al evaluar el bienestar psicofisico de las personas, se observa una clara asociacién negativa
entre los eventos de violencia y el bienestar emocional de los trabajadores y trabajadoras. Asi,
las mujeres que padecieron eventos de violencia alcanzan a cerca del 40%. Esto se observa,
principalmente, en aquellas trabajadoras que padecieron acoso sexual (43%), pero también
entre quienes recibieron agresion de sus compafieros, acoso psicolégico, hostigamiento y
amenazas de despido (39%). Los varones, por otra parte, también reportan una disminucion
de su bienestar emocional, si bien en este caso el impacto se manifiesta en menor porcentaje
que las mujeres, si bien da cuenta de un deterioro de la salud que afecta y atraviesa todas sus
dimensiones (SRT-MTEySS, 2020).

De acuerdo con datos estadisticos elaborados por la OAVL, el 48% de las personas que fueron
consultadas reconocen estar bajo algun tipo de tratamiento debido a la situacién vivida en el
ambito laboral (el 33% de caracter médico, el 41% psicolégico y un 26% psiquiatrico). Como se
expresa en los datos, casi la mitad de las personas consultantes encuentran comprometidos
aspectos relativos a su salud psicofisica. A partir de esta evidencia, resulta necesario adoptar
una perspectiva de salud y seguridad en el abordaje de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, que considere tanto los riesgos psicosociales como los factores de alerta,* en
tanto es imprescindible destacar la importancia de promover espacios de trabajo seguros y
libres de violencias. Al respecto, una funcionaria del sector publico nacional referia durante
una entrevista:

“El impacto en la salud producto de la violencia laboral no es un estrés comun,
tiene un impacto mucho mds grande y duradero en el tiempo. Por esto, es muy
importante trabajar con riesgos psicosociales y promover ambientes de trabajo
sanos, sin riesgos. No puede ser un riesgo ir a trabajar. Es importante que las
organizaciones empleadoras puedan tomar medidas para generar entornos libres
de violencias y los trabajadores se sientan protegidos (...) hay muy poca conciencia
del impacto grave que tiene la violencia en la salud de les trabajadores. Esto es algo
que venimos midiendo, cuando comenzamos a trabajar venian con un porcentaje de
automedicacién sin consulta médica casi en un 60% y nosotros recomenddbamos
el tratamiento médico, y esto tenia mucho que ver con el miedo a perder el trabajo
si voy al psicélogo. Ahora vemos un proceso inverso, ahora vienen a vernos ya con
un tratamiento porque hay una mayor conciencia de la enfermedad que esto causa”
(Funcionaria, Sector Publico Nacional).

40 Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo conllevan insatisfacciones y malestares en los trabajadores y
trabajadoras. Algunos autores definen esas situaciones como “microviolencias-psi” que se expresan en practicas
organizacionales que dificultan tanto la autorrealizacidn laboral, como también generan situaciones inequitativas
que profundizan las asimetrias y generan sufrimiento (SRT-MTEySS, 2020).
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En otros testimonios de entrevistados del sector empleador privado también se da cuenta
de la gravedad y del significativo impacto que la violencia y el acoso laboral tienen en
trabajadores y trabajadoras:

“.. yo después de trabajar mucho tiempo en otro lugar me di cuenta que habia
sufrido hostigamiento, maltrato... es dificil darte cuenta de la violencia laboral
cuando no te pasa a vos, yo por eso lo primero que les consulté a los chicos es si
cuando ellos se iban a su casa, salian del trabgjo... seguian pensando en ese jefe
y lo que les habia hecho pasar y si eso los seguia angustiando. Y para mi eso ya es
maltrato” (Referente del Sector Privado).

A propésito de la ambigliedad que podrian presentar algunas situaciones de trabajo, es
importante sefialar que el C190 promueve que los actores que integran el mundo del trabajo
puedan instrumentar medidas y sistemas de gestion para identificar los peligros y para evaluar
los riesgos de violencia y acoso, con participacién de los trabajadores y sus representantes.
Luego, es posible adoptar medidas para prevenir y controlar dichos peligros y también los
riesgos psicosociales asociados (art. 9, inc. c).

Al respecto, la R206 sugiere que los actores involucrados deberian prestar especial atencion
a los peligros y riesgos asociados con la violencia y el acoso por situaciones que deriven
de: a) las condiciones y modalidades de trabajo, la organizacién del trabajo y la gestion de
los recursos humanos, b) que impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios,
usuarios, pacientes y al publico, y c) que se deriven de la discriminacién, el abuso de las
relaciones de poder y las normas de género, culturales y sociales que fomentan la violencia
y el acoso.

En opinidon de una entrevistada especializada en Derecho laboral, se presenta un cambio
paradigmatico a partir de la forma en que el C190 sugiere abordar la violencia y el acoso.

“[EI C190] trae un cambio de paradigma en la forma de encarar la violencia, en
la forma de verla, porque ya no la relaciona con el dafio, ni con la causa, ni con
una intencion, ni siquiera con una causa repetida en el tiempo, que son muchos
conceptos que estaban muy asentados, encorsetados en la jurisprudencia (...) Ahora
el Convenio no te pide intencién de nada, te dice qué causa y pueda causar, qué
puede ser un hecho o puede ser una amenaza, y acd se relaciona con la subjetividad
de la persona. Entonces es poner el foco en la victima, en lo que siente una persona
y en la posibilidad de que esto le cause una afeccién a su salud, entonces hay un
cambio de paradigma que apunta a una transformacion de la organizacién y de las
relaciones del trabajo (...)” (Especialista en Derecho laboral).

Tanto el C190 como la R206 promueven y reconocen el impacto de la violencia y el acoso
sobre la salud de las personas trabajadoras, y sostienen que para abordar este problema
es necesario instrumentar medidas y acciones para su identificacién y tratamiento. Algunas
opiniones recabadas durante las entrevistas colaboran ensayando una respuesta desde la
perspectiva de la salud y la seguridad.

84



Iniciativa
- Spotlight

Para eliminar fa violencia
contra fas mujeres y fas nifias

“Estamos haciendo un trabajo interno para que todo lo que es violencia laboral lo
pueda empezar a tomar nuestra Secretaria gremial y la Secretaria de seguridad e
higiene del trabajo. Nos parece fundamental profundizar en esos lugares” (Referente
sindical y Funcionaria, Sector Publico Provincial).

“.. los riesgos psicosociales, naturalizados, porque no sabemos ni lo que son,
porque creemos que son asi los procesos de trabajo y toda la capacitacién que hay
en todos los afos de 2017 en adelante... todo esto estd poniendo a las trabajadoras
publicas en el nivel de exigencia por un ambiente de trabajo libre de violencia y
acoso, el trabajo es un derecho, un derecho humano®“ (Referente Sindical de Central
de Trabajadores).

“El principal foco de la iniciativa es la de prevenir, sensibilizar y/o capacitar.
Asimismo, asesoramos, recepcionamos denuncias, iniciamos el procedimiento
administrativo, hacemos seguimiento de todas las situaciones, realizamos estudios
y diagndsticos de los riesgos psicosociales que dan origen a esta problemdtica
para elaborar politicas de control, prevencién y capacitacién (Funcionaria, Sector
Pablico Provincial).

Algunas de estas reflexiones manifiestan la incorporacién de la tematica, pero ello solo
ocurre en contadas iniciativas de las que formaron parte de este relevamiento. Lo cierto
es que resulta un desafio, desde un abordaje integral tal como lo propone el C190, que las
iniciativas que se desarrollen en el futuro, asi como la legislacién y la politica publica que
se desplieguen en la materia pongan énfasis en la evaluacién de los riesgos de los factores
psicosociales asociados con la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Sin embargo,
queda claro que no reconocer la exposicion a riesgos genera un contexto de precariedad
laboral compatible con la aparicion y la reproduccién de la violencia, tanto en las relaciones
interpersonales que se dan hacia el interior del espacio de trabajo como en lo que se conoce
como “violencia externa”.*

Sintesis de los principales hallazgos de la seccion VIl.4

e Existe una relacién entre los riesgos psicosociales asociados con la violencia y el acoso y la salud
y seguridad en el trabajo, es decir que cualquier aspecto relacionado con el trabajo que aumente el
estrés puede conllevar un peligro psicosocial.

e Tanto el C190 como la R206 buscan superar el modo fragmentado como se ha abordado la violencia
y el acoso hasta el momento, ya sea como un problema de desigualdad o discriminacién o, de manera
aislada, como un problema de seguridad y salud ocupacional, sintetizando ambas dimensiones. Con
este fin, se promueve y reconoce el impacto en la salud de las personas trabajadoras y se vuelve
necesario instrumentar medidas y acciones integrales para su identificacién y tratamiento.

e Son muy escasas las iniciativas que actualmente incorporan este abordaje y menos aln las
experiencias que toman en consideracién los impactos nocivos que esto puede traer aparejado para
las personas y para el mundo del trabajo.

41 La violencia externa se define como la que tiene lugar entre trabajadoras y trabajadores (y directores y
supe;visores) y con toda otra persona presente en el lugar (terceros) o en situacion de trabajo (SRT-MTEytSS,
2020).
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5. La informalidad en el trabajo, los desafios en el abordaje de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo

Gran parte de las iniciativas que forman parte de este estudio tienen como destinatarios a
las personas con empleo formal. Pero el trabajo en condiciones de informalidad también
esta presente en Argentina y representa a cerca del 34% (ECTESS, 2018; OIT, 2020a) de los
asalariados. Este panorama constituye un problema estructural ya que mas de un tercio de
los trabajadores y las trabajadoras estan excluidos del acceso al sistema de proteccion social
y del goce de los derechos laborales asociados al empleo formal, ademas de no contar con
cobertura ante los riesgos del trabajo.

En pocas palabras, esto significa que una porciéon importante de los trabajadores y
trabajadoras no accede a las garantias minimas previstas para la economia formal o para
una relacién de trabajo tipica. Particularmente, a nivel nacional la informalidad se vincula, en
gran medida, con la falta de registro o con el fraude laboral, asi como también con la precaria
situacién de los trabajadores y las trabajadoras de la llamada “economia popular” (OIT y
ERLGBCT, en prensa). Hay sectores de la economia donde los empleos tienen un alto grado
de informalidad, como la construccién, el comercio y el trabajo en casas particulares.

La condicién de informalidad también se presenta en las pequefias empresas, donde el 70%
de los establecimientos que emplean a menos de cinco trabajadores y trabajadoras esta en
situacién de informalidad (OIT, 2020a), cometiendo fraude contra la ley laboral. Por otra
parte, los trabajadores y trabajadoras independientes, si bien cuentan con una normativa
que regula la forma contractual y su condicién frente al fisco, también se encuentran en
condiciones de especial desproteccion frente a la violenciay el acoso en el mundo del trabajo.
Esto significa que todavia no existe una normativa que establezca las condiciones minimas
en las que se brinda o recibe el servicio, prestacion o contraprestacidn de estos trabajadores
y trabajadoras, y que garantice un marco de proteccién minimo frente a situaciones de
violencia y acoso (OIT y ERLGBCT, en prensa).

La relacion laboral de informalidad muchas veces coloca a las personas en una situacion de
mayor vulnerabilidad e indefensién frente a situaciones de violencia. De acuerdo con datos
elaborados por la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL), el rubro de
actividad con mayor cantidad de consultas es comercio (17,6%), seguido por el sector de
gastronomia (14%) y luego el de limpieza (13%) (OAVL | Trimestre, 2020).

La informalidad trae aparejados varios obstaculos al momento de necesitar enfrentar
situaciones de violencia y acoso en los entornos laborales. En principio, la mayoria de las
regulaciones e instrumentos que existen estan vinculados con el empleo formal, ya sea
desde las organizaciones empleadoras como desde las trabajadoras. Durante una entrevista
realizada para esta investigacion, un representante de trabajadores en condiciones de
precariedad laboral reconoce que realmente representa un problema poder identificar las
estrategias disponibles para atender la violencia y el acoso.

“... cudles son las herramientas que encuentran los trabajadores y trabajadoras
para poder nombrar, denunciar, poder conversar entre pares que estdn sometidos
a determinada situacién de violencia... Entonces, el desarrollo de un software para
generar encuentro entre trabajadores y trabajadoras se vuelve una herramienta
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para al menos nombrar, decirse entre pares y eventualmente denunciar también
desde el medio digital. En la medida en que no existan canales oficiales, sindical
o estatal, para ese encuentro o didlogo para la denuncia, lo I6gico es que sean los
propios trabajadores quienes se dan su estrategia” (Representante sindical).

El sector de trabajo en casas particulares es emblematico por sus multiples cruces entre
vulnerabilidad y discriminacién, lo que expone a sus trabajadoras y trabajadores a un alto
riesgo de sufrir violencia y acoso laboral. En principio, se trata de un sector altamente
feminizado (98%), con una tasa de no registro del 77% (aproximadamente, un millén de
trabajadoras) y, ademas, presenta una muy baja cobertura de derechos laborales, frente a
accidentes de trabajo (3,3%), licencia por maternidad (5,2%), obra social (9,4%), vacaciones
pagas (13,7%), licencia por enfermedad (16,2%) y aguinaldo (18,1%) (OIT, 2020h).

En este contexto de informalidad, las mujeres empleadas se enfrentan a un mayor riesgo ya
que los hechos se suceden puertas adentro, sin testigos o pares que puedan acompafiarlas,
donde la problematica queda reducida a un enfrentamiento de la palabra de la trabajadora
contra el empleador o empleadora, con quien existe una notoria asimetria de poder. Durante
la pandemia, en particular, este sector ha visto notablemente incrementada su vulnerabilidad,
con pérdidas de empleo y de ingresos, dificultades para cobrar los salarios, jornadas mas
largas y con mayor volumen de trabajo, falta de descanso semanal, déficit de seguridad y
salud en el trabajo, exposicion a la discriminacién y a la violencia laboral y doméstica, entre
otras vulneraciones de derechos (OIT, 2020b).

Al respecto, una representante sindical del sector argumenta:

“.. en el sector doméstico no estda diferenciado, acd entra cuidados, maltrato y
entra la violencia. Es una enorme cantidad de trabajadoras no registradas, esa
es la principal violencia laboral... El trabajo doméstico también es un sector de
cuidado y ahi tenemos que entender y que es un sector de cuidado con derechos.
Ahi trabajamos muchas situaciones, tenemos un porcentaje muy alto de migrantes
que también sufren violencia, no solo migrantes externos sino internos. Hay un
caso que sucedié en esta pandemia que una chiquita de 20 afios, trabajadora
doméstica la trajeron de Misiones, la tenia en un country durmiendo en el suelo,
en el lavadero, y cuando empieza la pandemia la echan a la calle y con los medios
vimos la posibilidad de que pudiera volver a su hogar porque es una chica que no
conoce Buenos Aires y sufre este tipo de violencia” (Referente sindical).

Estas situaciones plantean nuevos desafios para las politicas publicas, pues es imperativo que
se reconozca a estos actores del mundo del trabajo, doblemente expuestos por su situacién
de precariedad e informalidad laboral y por el riesgo que padecen de sufrir violencia y acoso
en sus trabajos, en tanto no disponen de los debidos canales ni de los procesos establecidos
para canalizar las demandas por las manifestaciones sufridas ni que se les brinde un abordaje
como sucede generalmente en el empleo formal . Frente a esta problematica, el C190 establece
como sector de aplicacién de las normas a los sectores publicos y privados, y a la economia
formal e informal, tanto en zonas rurales como urbanas (art. 2.2). Pero ademas exige que
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los gobiernos reconozcan la importante funcion de las autoridades publicas respecto de la
proteccion de los trabajadores de la economia informal, especificamente contra la violencia
y el acoso (arts. 8a y 8c). Queda planteada entonces la necesidad de instrumentar politicas
publicas acordes que permitan atender a un sector que actualmente cuenta con escasas o
nulas estrategias de abordaje para prevenir y para atender la violencia y el acoso laboral.

Sintesis de los principales hallazgos de la seccién VII.5

e El mercado de trabajo argentino aliin cuenta con una porcidén muy importante de sus trabajadoras
y trabajadores inmersos en la informalidad. Quienes se encuentran en esta situacién ven vedado su
acceso al sistema de proteccién social vinculado con los derechos laborales y se encuentran mas
desprotegidos frente a situaciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo.

e E| C190 se refiere explicitamente a los trabajadores y las trabajadoras de la economia informal e insta
a los Estados Miembros a su proteccién.

e Seran desafios para el disefio e implementacién de una politica pliblica pertinente para el sector:
reconocer y garantizar el acceso y la cobertura de sus derechos, brindarles proteccion frente a la
violencia y el acoso, y tanto promover como facilitar su paso a la formalidad.

6. Alianzas estratégicas

Muchas de las iniciativas relevadas para este estudio comparten la cualidad de haber sido
elaboradas e impulsadas gracias a una alianza y al didlogo entre distintos actores sociales o
entre diversas areas de una misma organizacion.

En el primer caso, las experiencias se caracterizan por surgir de la confluencia de intereses
compartidos por actores que se desempefian en distintos sectores o ramas de actividad, y
que sostienen un didlogo estrecho para potenciar politicas en la materia. Estas articulaciones
admiten composiciones variadas que, cominmente, suelen involucrar al sector publico, a
organizaciones de la sociedad civil, a organizaciones de trabajadores y trabajadoras, y, en
algunas oportunidades, a organismos y agencias de las Naciones Unidas.

En el segundo caso, las articulaciones que permiten el impulso de las iniciativas se consolidan
hacia el interior de una misma organizacién. Tal es el caso de iniciativas del sector empleador
que implican la participacién de sus areas de auditoria de cumplimiento de legales, salud
ocupacional y de recursos humanos. O en el sector publico, la articulacién y el apoyo que
se da en la tarea conjunta entre distintos Ministerios o Secretarias destinados a abordar el
tema desde las miradas del sector de trabajo, salud, derechos humanos de las mujeres y
personas LGBTQI+, entre otras. Las personas entrevistadas, pertenecientes a organizaciones
de distintos sectores y ramas de actividad, mencionaron que, en mayor medida, recurrieron al
establecimiento de alianzas para poder concretar la realizacién de capacitaciones, camparias
y protocolos como parte de sus iniciativas.
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Mas especificamente, distintas organizaciones del sector empleador apelan a organizaciones
de la sociedad civil y/o consultoras especializadas en la tematica laboral, para promover
espacios de sensibilizacion en la materia. También, en el caso de las iniciativas abocadas a
las acciones de prevencidn, suelen ser frecuentes las articulaciones entre las organizaciones
de la sociedad civil y diferentes entidades del sector publico en sus distintos niveles.

Los motivos adjudicados a la decision de entablar alianzas son diversos. Los resultados
arrojados por este estudio permitieron identificar cuales son las motivaciones principales
informadas por las personas entrevistadas. En primer lugar, en algunos casos son las mismas
redes estratégicas las que se gestan para llevar adelante iniciativas puntuales, y lo hacen
sobre la base de que la generacién de consensos entre distintos actores y areas vuelve mas
efectiva y eficaz la puesta en funcionamiento y el sostenimiento de las acciones que se
implementan. Esto es frecuente en el caso de los protocolos, los que, muchas veces, son el
resultado del trabajo conjunto entre el sector empleador y las organizaciones de trabajadores
y trabajadoras.

En segundo lugar, se observa que desde el sector empleador también se promueven
articulaciones con organizaciones de ramas de actividad afines, que se considera que
tienen un recorrido previo y exitoso en la tematica, lo cual resulta un modo de legitimar su
tratamiento y posicionamiento dentro de la agenda prioritaria de la organizacién. En pocas
palabras, se trata de una estrategia que parte de visibilizar las experiencias que han impulsado
organizaciones similares, para animar a las personas a implementarlas en la propia. Por otro
lado, este tipo de articulacién nace de la necesidad de abordar de manera integral las distintas
situaciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo, y para garantizar que todas ellas
reciban un tratamiento institucional adecuado.

Una persona entrevistada representante del sector publico nacional mencioné al respecto:

“(...) trabajamos muy articuladamente porque los protocolos de las universidades,

mayoritariamente, no quiero decir que sean todos, pero estdn muy enfocados
en violencia por motivos de género. Y... hay veces, hay situaciones que no estdn
atravesadas por razones de género y que tienen que ver pura y exclusivamente con
la violencia laboral, y con la violencia laboral que ademds tiene su especificidad
dentro de la comunidad cientifica” (Referente, Sector Publico Nacional).

Al mismo tiempo, en organizaciones de caracter federal, las alianzas también se gestan
voluntaria y espontaneamente (e incluso ad honorem) para extender los servicios de denuncia
y contencién hacia las distintas provincias del pais. Segin lo mencionado por algunas
personas entrevistadas, este tipo de articulaciones parten de la necesidad de descentralizar
las iniciativas y de atender a las especificidades regionales (incluida su cultura laboral), en
contextos en los que formalmente y desde las instituciones no se garantizan las condiciones
para que esto ocurra.

Finalmente, en este estudio también se han identificado alianzas entre distintas areas del
sector publico nacional, provincial y municipal. En este caso, los acuerdos establecidos tienen
el propésito de fortalecer la comunicacion de los sectores entre si y de mejorar los servicios
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de atencion y contencion que se ofrecen a las personas que se encuentran atravesando una
situacion de violencia en su entorno laboral, asi como para asistir a los trabajadores y las
trabajadoras que alli se desempeian. En este sentido, resulta ilustrativo el caso que relata
una persona representante del sector publico de la provincia de Jujuy:

“Estamos en contacto, como lo mencioné anteriormente, con el [menciona un drea
de la mujer de la provincia] a los fines de articular y/o derivar denuncias de violencia
laboral en las cuales la violencia sea ejercida por razén de sexo o género, evitando
asi la exposicién o revictimizacion del o la denunciante al relatar nuevamente la
situacién de violencia por la que estd atravesando. (...) Ademds, recientemente
hemos firmado un convenio con el [menciona un drea de salud de la provincia], con
el objetivo de que se les brinde acomparfiamiento psicolégico y psiquidtrico a los/as
trabajadores/as que sean victimas de violencia laboral y no puedan pagar por tales
servicios” (Representante, Sector Publico Provincial, Jujuy).

Quienes han impulsado experiencias, como parte de una articulaciéon con otros organismos
o areas dentro de su organizacion, suelen valorar positivamente la experiencia y la destacan
como un elemento que potencia sus iniciativas. Asi lo manifiesta una persona entrevistada:

“[Articular con otras organizaciones] es la clave. No hay otra vuelta. (...) Estas
son conversaciones que hay que sostener entre quienes vamos empujando y
posicionando temdticas. Y creo que es parte... si yo estuviera en el sector publico
te diria que es parte de mi responsabilidad como funcionaria publica, yo creo que
no es distinto del otro lado... tal vez porque vengo de esa escuela, yo no veo distinto
otro lado... y creo que hay que mirar por encima estos temas y ver dénde nos tiene
que encontrar juntos, y cémo nos tiene que encontrar en acuerdos, en disensos. (...)
Tiene que ver con hacer sinergias de verdad” (Referente del Sector Empleador).

Sin embargo, algunas de las personas identifican resistencias posteriores a la creacién de
las iniciativas de parte de los altos mandos de las organizaciones, que se hacen evidentes al
momento de otorgar recursos y de jerarquizar a las areas especificas que deben involucrarse
en la implementacion de estas iniciativas.

“Las resistencias mds que un frente aglutinado y homogéneo de resistencias tienen
que ver con esas microdificultades que tienen asociadas a la legitimidad de estos
espacios y al reconocimiento de estos espacios como el lugar especializado para
el tratamiento de la violencia laboral y de género” (Referente del Sector Publico
Nacional).

Frente al panorama tan diverso que ofrecen las alianzas, las personas entrevistadas
identificaron una serie de ventanas de oportunidad que, en funcién de sus experiencias
previas, consideran que permitirian fortalecer tanto las articulaciones presentes como las
futuras.
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En este sentido, integrantes del sector publico nacional y provincial destacaron laimportancia
defortalecerlosvinculos conlas organizaciones de trabajadorasy trabajadores, con los medios
de comunicacion —de modo tal de que ofrezcan un adecuado tratamiento de la tematica—y
con los organismos y agencias de las Naciones Unidas, para que estas acomparien el proceso
de implementacién de iniciativas, con el fin de procurar que se encuentren en linea con los
estandares internacionales, determinados por instrumentos normativos como el C190 y la
R206. Asimismo, desde algunas voces del sector empleador se destacé la importancia de
ampliar las iniciativas para que estas no solo dependan de articulaciones internas de las
organizaciones, sino que comprometan a todos los actores que se vinculan con ellas, por
ejemplo, a las empresas proveedoras. En linea con esta propuesta de multiplicar los vinculos
y trascender las articulaciones que cominmente se establecen, una entrevistada mencioné:

“En general articulamos con el movimiento feminista que estd muy bien, con la
Campaia, acompaiamos la agenda nacional feminista, la Campaia contra el
Femicidio, Violencia de género, etc. Yo te estoy hablando de que nosotras tuvimos
la capacidad de construir agenda propia institucional... Bueno, esa agenda requiere
articulaciones propias que no solamente es el Estado municipal, provincial y
nacional... son las organizaciones de base, son las organizaciones sociales, es el
sistema carcelario, es el sistema de salud, son los clubes, la gente de la comunidad
que viene a la universidad, los pibes y pibas que vienen a la universidad del
municipio (...) falta articular con todo este entramado social... con la politica local...
Estas articulaciones me parece que estdn faltando, nos centramos siempre en las
articulaciones feministas que son necesarias pero faltan otras muy necesarias
también” (Referente de Universidad).

Si bien las caracteristicas de las alianzas y los actores involucrados en ellas varian en funcién
de cada iniciativa y segun los sectores en los que las acciones se llevan a cabo, lo cierto
es que las alianzas parecen condensar un significativo potencial para elaborar y fortalecer
experiencias que aborden de manera verdaderamente eficaz e integral la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo.

Sintesis de los principales hallazgos de la seccién VII.6

e Las alianzas entre los actores del mundo del trabajo resultaron bien valoradas en las iniciativas
relevadas, como herramienta para dinamizar iniciativas relativas a la violencia y el acoso. Las
experiencias son diversas: conformacién de redes estratégicas, difusién y socializacién de buenas
practicas previas en la materia o legitimar y fortalecer procesos internos, y fortalecer internamente la
tematica a través, entre otras, de experiencias externas.

e Las alianzas parecen condensar un significativo potencial para elaborar y fortalecer experiencias
que aborden de manera verdaderamente eficaz e integral la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo.
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Capitulo VIII.
Recomendaciones y oportunidades

1. Mas alla de la respuesta punitiva: una apuesta por la integralidad

Los abordajes para atender la violencia y el acoso en el mundo del trabajo deben comenzar
por comprender que se trata de disefiar estrategias para encauzar situaciones que pueden
adquirir formas y expresiones muy disimiles entre si. Ademas, los actores involucrados son
diversos, tienen distintas posiciones econdmicas, diferentes edades, experiencias de vida,
grados de organizacién, etc., que les han permitido posicionarse de distintas maneras a lo
largo de sus vidas. Por lo tanto, la homogeneizacién de respuestas puede dejar por fuera a
muchas personas como destinatarias de una herramienta, porque podria considerarlas no
aptas para reparar la violencia o terminar con estas situaciones (Escobar, 2017). A la vez,
disefar abordajes que respondan exclusivamente a sancionar y disciplinar a las personas
que ejercen violencia o acoso bajo sus miultiples formas de manifestarse puede resultar
en politicas incompletas (Angilletta, 2018; Montero, 2015) y poco efectivas para conseguir
cambios y transformaciones culturales que modifiquen las formas en las que las personas se
relacionan desde hace muchas décadas en sus entornos laborales.

Precisamente, prestando atencién a esa amplia heterogeneidad de situaciones y de posiciones
relativas, desde el marco del C190 se evoca la necesidad de plantear abordajes integrales que
articulen y sean flexibles frente a las especificidades y caracteristicas de las organizaciones,
frente al universo interseccional de aplicabilidad, y que tomen en consideracion tres ejes
centrales en torno de los cuales deberian desplegarse las estrategias para atender una tan
compleja problematica. Estos ejes son: a) la proteccidén y prevencién; b) el control de la
aplicacion y las vias de recurso y reparacion; y c) una estrategia enfocada en la orientacion,
formacidn y sensibilizacion en la tematica. Adicionalmente, el C190 y la R206 buscan superar
la manera fragmentada en que se ha abordado tradicionalmente la violencia y el acoso hasta
el momento, ya sea como un problema de desigualdad o discriminaciéon o como un problema
de seguridad y salud ocupacional, uniendo o poniendo en dialogo estas dos dimensiones.

Los testimonios recabados en el marco de esta investigacion dan cuenta de los esfuerzos
reunidos en los Gltimos afos para disefar iniciativas que puedan integrar miradas y abordajes
que no sean meramente sancionatorios. Y lo interesante en este sentido es que aquellos
actores que confirman haberse preocupado por repensar mecanismos de reparacion,
consideran que esos virajes hacia miradas integrales se deben a instancias de debate, revisién
interna y a procesos de evaluacion de las herramientas implementadas. Esta reflexién resulta
muy alentadora, dado que son justamente esos procesos de monitoreo y seguimiento los que
permiten identificar, sobre la base de la evidencia, las formas mas efectivas de atender las
violencias en sus multiples complejidades.

Estas instancias de reflexién sobre las experiencias parecen darse de manera prioritaria en el
caso del actor universitario y en las organizaciones de trabajadores y trabajadoras:

“Eso es un protocolo vivo, empiezan a surgir las distintas realidades, caracteristicas
muy interesantes, primero se amplia la situacién comprendida como marco de
atencion de la norma, se incorpora la figura de violencia sexual, después se realizan
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ajustes de confidencialidad y proteccion del denunciante, y se aprueba que es un
procedimiento especial de seguimiento de esas partes de esa situacion, de ese
hecho, de cardcter no punitivo” (Representante de Universidad Publica).

“Nuestra principal accién empezé por la sensibilizacién, corriéndonos del
punitivismo... sino mds bien empezar a mostrar que esto existe, que esto estd
instaurado” (Representante de Organizacién de Trabajadores y Trabajadoras, Sector
Primario).

“.. hay algo que se nos presenté... cuando llegé la cuestién a la justicia ya
estamos llegando tarde, cuando pensamos en los protocolos ya estamos llegando
tarde, la situacion ya se produjo y empezamos a ver que habia situaciones que
eran estructurales, no eran aisladas, por eso era importante otra herramienta
fundamental: hacer capacitaciones, tuvimos una diplomatura de género donde
una gran cantidad de delegadas se anotaron, capacitaciones en violencia, taller de
masculinidades, porque entendiamos habia que poder trabajar con los varones,
salir de una mirada punitivista, la sancién la necesitamos pero también necesitamos
la modificacién de conductas” (Representante de Organizacién de Trabajadores y
Trabajadoras, Sector Publico).

“.. también hemos trabajado en mi organismo con la Comisién de equidad donde
pudimos sacar un protocolo que no solo aborda lo punitivo al sumario sino
cuestiones previas, porque hay muchas situaciones. El mismo sumario tiene plazos
muy extensos y persigue una cuestion sancionatoria y no todas las cuestiones son
sancionables. El protocolo nos da la herramienta de poder abordar en el ambito
laboral cuestiones que puedan modificar conductas, que puedan proteger a la
persona y también trabajar con el contexto de la relacién laboral (...) se piensa
que la sensibilizacion no sirve, que hay que hacer solo sanciones ejemplares y hay
que trabajar en todos los niveles me parece...” (Representante de Organizacion de
Trabajadores y Trabajadoras, Sector Publico).

“Como todos los protocolos, estd en sus inicios porque lo que también falta
acompaiar acd es la modificacién de los propios estatutos que acompaiien todo lo
que tiene que ver no solo con prevencién sino también con sanciones, en el caso
de que sea necesario, y también acciones reparatorias para aquellas personas
que sufrieron alguna situacién de violencia y acoso” (Representante de Central de
Trabajadores y Trabajadoras).

“... nos trajo varias discusiones, varias asambleas discutiendo sobre todo si como
asamblea de mujeres podiamos pedir, por ejemplo, que despidieran a un compahero
porque es un protocolo que surgié en la érbita de la Comisién gremial interna y que
brega por el trabajo, por las fuentes de trabajo y nos parecia contradictorio. Habia
que encontrar maneras de resolver esa situacién. Fue una discusién interesante
e intensa y el protocolo terminé plasmando que no pediamos el despido de un
compaiiero sino estrategias alternativas como separacion de horarios, separacién
fisica, pero la discusién central tuvo que ver con eso (Representante de Organizacion
de Trabajadores y Trabajadoras, Sector Prensa).
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Desde el sector empleador también se evidencian instancias de revision y enfoques orientados
a la reparacion y asistencia de las personas denunciantes. Lo que se muestra en este caso es
una estrategia de trabajo activo con la persona denunciada, incluso si las violencias tienen
impacto en el ambito laboral, aunque se lleven a cabo en los hogares particulares. En este
sentido, un representante de una empresa lider en el mercado sostuvo que se encuentran
desarrollando un Protocolo frente a casos de violencia doméstica destinado a colaboradores
y colaboradoras, ya sean victimas o agresores. Desde este programa, por ejemplo, han
acompanado a un trabajador brasilefio que pidié ayuda porque ejercia violencia en su hogar.

Como cierre, es posible concluir que los abordajes integrales representan el tipo de iniciativa
mas adecuada para considerar la adhesion e implementacion del C190. Por un lado, permiten
atenciones no victimizantes de sus destinatarios y destinatarias (Vazquez Laba, 2016) y, a la
vez, hacen posible encauzar la bisqueda de criterios y mecanismos efectivos para tomar
conciencia y accionar en la construccion de espacios que generen cada vez menores niveles
de discriminacidén y mejores convivencias.

Sintesis de los principales hallazgos de la seccién VIII.1

e Los abordajes para atender la violencia y el acoso en el mundo del trabajo deben comenzar por
comprender que se trata de disefar estrategias para encauzar situaciones que pueden adquirir formas
y expresiones muy diferentes. La sanciéon no puede ser la Gnica respuesta. La universalizacion de
estrategias punitivas o sancionatorias puede dejar por fuera a muchas personas como destinatarias
de las herramientas en cuestion.

e Los testimonios obtenidos dan cuenta de los esfuerzos reunidos en los Gltimos afios por disenar
iniciativas que puedan integrar miradas y abordajes no meramente sancionatorios. Generalmente las
universidades son pioneras en este tipo de enfoques pero también se destacan algunas organizaciones
de empleadores y empleadoras que evidencian ir en esa misma direccion.

e Los abordajes integrales son la piedra angular para considerar la adhesion e implementacién del
C190 porque habilitan tratamientos no victimizantes y, a la vez, se orientan a la bisqueda de criterios
y mecanismos respetuosos de las personas y de la complejidad de los procesos.

2. La relevancia del monitoreo y evaluacion de las iniciativas

El presente estudio ha buscado conocer la inclusién en las iniciativas de mecanismos de
seguimiento, monitoreo y evaluacion. Estas herramientas permiten identificar el impacto
de las iniciativas y, eventualmente, distinguir aspectos que se deban fortalecer o introducir
mejoras que las vuelvan més efectivas y eficaces.

Los testimonios recuperados durante las entrevistas permiten identificar que existen actores
con mayor disposicion a producir evidencia empirica acerca de las iniciativas implementadas.
Las universidades, por ejemplo, se caracterizan por producir datos que posibilitan medir la
prevalencia de la violencia y el acoso, algo que en palabras de una persona entrevistada "no
solo permite conocer la eficacia de las iniciativas desplegadas, sino también concientizar
sobre la necesidad e importancia de abordar la problematica".
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“(...) La exposicién y los power points tienen una Iégica de presentacién que tienen
una cosa rigurosa de los datos. (...) Yo tengo datos para hablar del problema,
datos cuantis y datos cualis, entonces, cuando yo voy a la capacitacién Ley
Micaela les hablo desde mi experiencia, que es la de la [menciona la universidad
a la que representa] , yo tengo las estadisticas de la Consejeria, cudntos casos
atendi, qué tipo de violencia... digo, yo tengo datos, datos, voy con los datos a
las autoridades... tengo datos y, ademds, instrumentos administrativos que fuimos
creando, no solo el Protocolo (...) entonces todo esto lo sistematizamos, lo pensamos,
construimos categorias y vamos con todo este armado conceptual a dar las
capacitaciones y convencemos... convencemos... entonces las autoridades quedan
muy convencidas... y ;cémo puedo medir yo eso? Bueno, porque en algunos lados
se han hecho evaluaciones posteriores a las capacitaciones y la gente ha quedado
muy conforme... nos vuelven a preguntar...” (Representante de Universidad).

También se identificd que organizaciones del sector empleador y algunas dependencias del
sector publico producen informaciéon que monitorea las iniciativas implementadas. En estos
casos, en general, se trata de protocolos de actuacién. Algunos de los datos relevados fueron:
cantidad de personas trabajadoras que presentaron una denuncia en un periodo temporal
determinado; la identidad de género de las mismas; los tipos y modalidades de violencia
denunciados; las soluciones a las que se arribaron en cada caso, entre otras informaciones.

“De los protocolos si, vamos haciendo obviamente un seguimiento de los casos. Con
la informacién que hay... bueno, se va acompafando” (Representante de Fundacién,
Sector Empleador).

“Con respecto a las denuncias que recibimos y le damos tramite desde nuestra
Coordinacién, son acompariadas en todo el procedimiento que realizamos y, una
vez finalizado, este también, ya que hacemos un seguimiento e investigaciéon a
los fines de verificar el cese de la situacién de violencia (Representante del Sector
Publico Provincial, Jujuy).

También se identificé que algunas empresas miden la existencia de situaciones problematicas
en los entornos laborales, el trato respetuoso y la promocién de la inclusiéon e igualdad,
mediante la aplicacion de estudios de clima organizacional y de grado de compromiso con la
diversidad e inclusién por parte de lideres.

Debe reconocerse que las herramientas de monitoreo y evaluacién no resultan prioritarias
para muchos de los actores. Las resistencias a generar informacién y realizar mediciones
estan centradas en motivos presupuestarios, falta de tiempo y en la escasa importancia que
le asignan a este momento del proceso. Aln resta un largo camino por transitar para que
se reconozca el papel fundamental que cumple la medicién de impacto y de calidad de las
iniciativas. Sin lugar a dudas, el fortalecimiento del monitoreo y de la evaluaciéon permitiria
conocer con mayor profundidad la eficacia de las experiencias llevadas a cabo, y reconocer
buenas practicas, identificar oportunidades de mejora y ajustar aquellas instancias en las que
se aprecian obstaculos, con el fin de fortalecer los abordajes.
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Sintesis de los principales hallazgos de la seccién VIII.2

e L os mecanismos de seguimiento, monitoreo y/o evaluacidn son centrales para conocersilasiniciativas
estan funcionando segun lo planeado, si alcanzan al publico destinatario y si cumplen los objetivos
propuestos. En pocas palabras, contar con evidencia permite conocer qué tan efectivas y eficaces son
las iniciativas desplegadas y facilitan el hecho de introducir modificaciones para fortalecerlas si fuese
necesario.

e Contar con evidencia acerca de una iniciativa permite tomar decisiones informadas respecto
de ella. Sin embargo, estos mecanismos aln no parecen ser una practica frecuente y, en muchas
oportunidades, son postergados u omitidos. Se trata entonces de una dificultad de las iniciativas, que
debe ser atendida y modificada, para aprender de las debilidades y fortalezas de las estrategias en
curso, poder identificar buenas practicas y hacer un uso efectivo de los recursos que se les destinan.

3. Las ventajas del abordaje interseccional

La incidencia y las expresiones de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo asumen
especificidades cuando se trata de personas y grupos sociales que, en un contexto
sociohistérico concreto, se encuentran vulnerabilizadas por su origen étnico, su edad, su
nacionalidad, su identidad de género, entre otras categorias posibles. En este sentido, el
C190 enfatiza la manera desproporcional en que la violencia y el acoso afectan a las mujeres y
a las niflas y reconoce entonces la importancia de adoptar un “enfoque inclusivo e integrado”
que permita atender “las formas multiples e interseccionales de discriminacién y el abuso de
las relaciones de poder por razén de género”.

La perspectiva interseccional acufiada por los “feminismos negros” en la década de 1980
permite echar luz sobre los modos complejos en que los distintos ejes de identidad que
constituyen a las personas —entre los que se incluyen la edad, la identidad de género, la
nacionalidad, el nivel socioecondmico y la profesion— se articulan e interactian entre si,
ubicando a las personas en distintos lugares sociales, con acceso diferencial a recursos
y oportunidades, y con una desigual exposicion a la violencia y el acoso (Bornstein, 2013;
Crenshaw, 2012). De este modo, el enfoque permite conocer las formas y los grados
especificos en que distintas expresiones y tipos de discriminacidn, violencia y acoso pueden
yuxtaponerse y afectar de manera particular a distintas personas y grupos sociales en funcion
de los ejes de identidad que los atraviesan. Ello supone comprender que, lejos de existir una
forma universal como las personas experimentan las situaciones de violencia y el acoso en el
mundo del trabajo, lo que aparece es una multiplicidad de vivencias que varian en funcién de
las caracteristicas que poseen las personas involucradas en cada caso.

En este sentido, el enfoque interseccional permite afinar la mirada y advertir la especificidad
que unasituacion de este tipo reviste segininvolucre, por ejemplo, a una mujer joven migrante
inserta en el mercado formal de trabajo o a una mujer adulta que posee un empleo formal.
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Lasiniciativas relevadas en este estudio tienden a abarcaren términos universalizantes agrandes
grupos de personas que conviven cotidianamente en los espacios de trabajo identificandolos,
por ejemplo, como el colectivo de todas y todos los trabajadores de una organizacion. Pero, aun
asi, muchas de estas personas relinen una serie de categorias identitarias especificas (entre las
que suelen mencionarse, entre otras, la orientacion o preferencia sexual, el género, el estado
civil, la edad, la nacionalidad y la religién) que, en cada caso, se deben tomar en consideracién
al momento de evaluar la particularidad, el impacto y la respuesta frente a una situacion de
discriminacioén, violencia o acoso. Esta caracteristica resulta frecuente y compartida por la
mayoria de los protocolos identificados en este estudio.

Por otra parte, también se identificaron experiencias que parten de priorizar un conjunto de
categorias de identidad y entonces buscan atender a las necesidades especificas de quienes
son alcanzadas o alcanzados por ellas. Asi ocurre en el caso de las politicas y acciones dirigidas
a mujeres trabajadoras en situacién de violencia de género. Este tipo de iniciativas focalizadas
sobre destinatarios y destinatarias parecen poner de manifiesto la preocupacion creciente por
evitar homogeneizar las formas como se comprenden y abordan las situaciones de violencia
y acoso en el mundo del trabajo, en pos de avanzar hacia un entendimiento mas profundo
y complejo de la problematica. En palabras de una de las personas entrevistadas para esta
investigacion:

“... en cuestiones de violencia hay de todo en materia de justicia, las audiencias
hay unas que funcionan bastante bien porque se sienten seguras las mujeres desde
sus casas y lo otro que pasa es que quedan grabadas, luego tenés las que quedan
encerradas con sus agresores, las redes funcionaron muy bien, después estdn los
casos gravisimos que son las mujeres pobres, los femicidios son las mujeres pobres.
Hay un discurso muy sostenido de que la violencia nos atraviesa, si, nos atraviesa,
pero las herramientas son distintas, y el racismo estd muy invisibilizado en Argentina,
hay cuestiones donde el género no es la cuestion, hay mujeres que te dicen, no me
pega por mujer, me pega por india” (Representante de Organismo gubernamental
nacional).

Este fragmento de entrevista refleja el heterogéneo mosaico de experiencias que conviven
dentro de una misma problematica. Comprender este punto, resulta fundamental al momento
de elaborar iniciativas que, en lugar de ofrecer soluciones estandarizadas, se detengan en
analizar las situaciones, necesidades e intereses especificos de cada persona y de cada grupo
social afectado. Solo de este modo las experiencias podran ser verdaderamente preventivas y
reparatorias para quienes se enfrentaron a una situacion de violencia o acoso en el mundo del
trabajo;y, de modo particular, para quienes se encuentran en las posiciones mas desfavorecidas.
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e Sibien todas las personas pueden ser objeto de violencia y acoso en el mundo del trabajo, lo cierto
es que los sujetos se encuentran expuestos de manera diferencial frente al problema, segtn los ejes
de identidad que los atraviesen. Entre estos ejes se encuentran: la identidad y expresién de género, la
edad, la profesién y el nivel socioeconémico, entre otros.

e Este conjunto de caracteristicas identitarias que posiciona a las personas de manera diferencial
frente a las violencias desafia al mundo del trabajo a disefiar iniciativas que abarquen un enfoque
interseccional y sean capaces de brindar respuestas que se adapten a las necesidades y los
requerimientos de cada persona y cada grupo social en particular.

e En efecto, se trata de correrse de las soluciones estandarizadas y universalizantes, y avanzar hacia
una comprensidén mas compleja de las manifestaciones que asume esta problematica en cada caso.

4. Articulaciones necesarias

SegunlodefinelaOIT, eldidlogo social comprende todotipo de negociacionesy consultasentre
los representantes de los Gobiernos, de los empleadores y empleadoras y los trabajadores y
trabajadoras, sobre temas de interés comun relativos a las politicas econdmicas y sociales.*
Se trata de un proceso tripartito, en el que el Gobierno interviene como parte oficial en el
dialogo, o bien puede consistir en relaciones bipartitas establecidas exclusivamente entre las
y los trabajadores con las empresas (es decir, entre sus representantes: los sindicatos y las
organizaciones de los empleadores y empleadoras), en este caso con o sin la participacién
indirecta del Gobierno. El proceso de didlogo social*® puede ser informal o institucionalizado
y, como ocurre a menudo, se desarrolla mediante una combinaciéon de ambos. Por otra parte,
puede ser interprofesional, sectorial o combinar las dos caracteristicas.

Se han relevado algunas iniciativas que dan cuenta de la articulacién entre el sector
empleador (publico o privado) y la organizacién de trabajadores y trabajadoras. En estos
casos, los resultados han sido valorados por los actores involucrados como muy positivos
e indispensables, tanto durante el proceso de creacién de las herramientas, como, sobre
todo, durante la implementacion de los acuerdos alcanzados. En palabras de personas
entrevistadas en el marco de este estudio:

“[tenemos] ... relacién fluida con agrupaciones sindicales (...) a través de sus
referentes de género, y una agrupacion sindical de mujeres autoconvocadas de
distintos gremios” (Representante del Sector Publico Provincial, Salta).

42 Véase: https:/www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/social-dialogue/lang--es/index.htm

43 El principal objetivo del didlogo social es la promociéon del consenso y de la implicacién democratica de los
principales actores en el mundo del trabajo (OIT, s/f). Las estructuras y los procesos del didlogo social que resulten
exitosos tienen la ventaja de solucionar importantes temas econémicos y sociales, alentar el buen gobierno,
mejorar la paz y la estabilidad social y laboral, asi como de impulsar el progreso econémico (OIT, s/f). Para ello,
las condiciones que hacen posible el didlogo social son: i) La existencia de organizaciones de trabajadoras/es y
de empleadoras/es sélidas e independientes, con la capacidad técnica y el acceso a la informacién necesarios
para participar en el didlogo social; ii) La voluntad politica y el compromiso de todas las partes interesadas;
iii) el respeto de los derechos fundamentales de la libertad sindical y la negociacion colectiva; y iv) un apoyo
institucional adecuado.
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“Con el sector [empleador] hay buena relacién. Tenemos una mesa de didlogo
constante con la Cadmara Argentina de la Construccién a nivel pais y, a nivel zonal,
en las provincias. Incluso la Camara ahora puso una persona a trabajar los temas
de género y la idea es trabajarlos en conjunto” (Representante de Organizacion de
Trabajadores y Trabajadoras de Nivel Nacional, Sector Construccién).

En este mismo sentido, personas entrevistadas representantes del sector empleadory publico
envarias ocasiones destacan laimportancia que el didlogo establecido con las organizaciones
de trabajadoras y trabajadores tuvo durante el proceso de creacién e implementacién de
algunas iniciativas, entre las que se destacan los protocolos. Segin sus palabras:

“Se elaboré este protocolo en conjunto con la organizacién sindical que es uno de
los gremios que trabaja en entes de control como este” (Representante del Sector
Pablico Provincial, Buenos Aires).

“..elsindicato fue fundamental paralaelaboracion del nuevoprotocoloyparticiparon
activamente, de hecho, las cuestiones que fallaron en su implementacién habian
sido observadas inicialmente por este” (Representante del Sector Publico Nacional,
Sector financiero).

Contrariamente, cuando los canales de didlogo entre los actores no estan habilitados o
disponibles, se presentan dificultades para la aplicacion de las iniciativas, lo que repercute
negativamente en los entornos laborales:

“.. tenemos un obstdculo gigante que es que la empresa todavia no lo reconoce
como oficial, de hecho, hoy estamos de paro de 48 horas y uno de los puntos
centrales es que este protocolo se reconozca. Este protocolo se aprobé de manera
undnime por la asamblea de mujeres en 2018, después se refrendé en una asamblea
con los compaiieros varones con lo cual para nosotras tiene absoluta legitimidad,
pero no tiene un reconocimiento institucional con lo cual por ahora tenemos esa
limitante enorme, toda una parte del protocolo es letra muerta en algin punto”
(Representante de Organizacion de Trabajadores y Trabajadoras, Sector Prensa).

“.. la relacion con el sindicato, que podria ser una posible relacién, es super
complicada, en ocasiones conviven mds de un protocolo dentro de una misma
organizacioén: uno de la empresa y otro del sindicato y es el o la trabajadora quien
tiene que decidir a quién recurrir; algo que termina por obstaculizar la resolucion
de los casos” (Representante de Consultora).

Algunas empresas atribuyen la dificultad para entablar didlogos fluidos con el sector de
trabajadores y trabajadoras a la poca predisposicion de las organizaciones sindicales para
ceder en las conversaciones. Estas discusiones precipitan situaciones de conflicto en
detrimento de la posibilidad de avanzar en una agenda conjunta.
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“Queriamos avanzar, y entonces con los resultados se elaboré un decdlogo con los
diez obstdculos con los trabajadores que estdn fuera de Convenio porque tuvimos
que dejar para otra etapa la conversacién con el gremio” (Representante de Sector
Empleador Mixto).

“... es super complicada la relacién con los sindicatos, con cualquier sindicato,
porque los sindicatos son espacios violentos (...) no les interesa” (Representante de
Consultora).

Por su parte, algunos representantes de organizaciones de trabajadores y trabajadoras
adjudican la conflictividad en la comunicacion con el sector empleador a partir de poseer
una “mirada diferente”. Para este sector, existe una marcada ausencia de percepcion acerca
de laigualdad y los derechos desde el empresariado y, por el contrario, se lo describe como
exclusivamente “ocupado de las urgencias de indole productivas y econémicas”.

“.. los equipos de Recursos Humanos no tienen una mirada de igualdad, solo
especifica econdmica y productiva porque representan eso, las ganancias que va a
dar su produccién para el pais y para ellos, pero esa productividad real somos los
trabajadores y hay que empezar a hacer un leve trabajo” (Representante de Central
de Trabajadores y Trabajadoras).

“.. en el ambito privado tenés al empleador y por eso la “viste” de lo reformista
con lo sustentable del milenio, el 2030, las lineas de medicién de estdndares
internacionales y esas cuestiones que en realidad no son procesos de transformacién
real sino que son procesos de reformas que encasillan a la empresa y el Estado, al
menos al nuestro (...) El sector privado no quiere derechos, con menos licencias,
quieren trabajadores precarizados y las reformas verdes le dan productividad y con
lo que hacen creen que es suficiente” (Representante de Central de Trabajadores y
Trabajadoras).

En contraposicion, se han relevado iniciativas que reflejan verdaderamente la participacion
tripartita. Son aquellas experiencias impulsadas desde el sector publico (en sus tres niveles)
que convocan a la participacion activa del sector empleador y de las organizaciones de
trabajadores y trabajadoras. En estos casos, generalmente la recepcion es positiva y
alentadora:

“El didlogo social es la base de la construccion, si no, es imposible porque es una
temdtica compleja que afecta la salud, es un fenémeno complejo que no puede
avanzar sin ello. Hay que reconocer el trabajo que hicieron las organizaciones
sindicales y la Red Intersindical por la violencia laboral que incluye mds de 140
sindicatos impulsando ambientes libres de violencias en las organizaciones
empleadoras (Representante del Sector Publico Nacional especializado en Violencia
laboral).
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En relacion con los desafios identificados por los tres actores que conforman este anillo
tripartito, surgen varias cuestiones. Por un lado, se habla de la representatividad paritaria en
los espacios de discusidn, pues se trata de una representacion no solo ligada a los sectores
involucrados sino también al género de quienes conforman tales intervenciones: esto implica
que son lugares de discusion donde participan mayoritariamente varones del sector sindical.
Por otro lado, esta el tema de que el sector empleador identifica la necesidad de contar con
lineamientos concretos acerca de cémo implementar el C190 y la R206 que lo acompaiia,
mas alla del marco normativo. Ademas, también se plantea la imperiosa demanda de unificar
los esfuerzos realizados desde el ambito publico, haciendo coincidir instancias de consenso
y articulacién de los tres niveles de territorialidad (nacional, provincial y municipal).

“Necesitamos organizaciones que nos ayuden a bajarlo a tierra y a ver, bueno, en
lo concreto qué tengo que hacer todos los dias. Cémo puedo insertar este tema
de manera sistémica en la gestién de los equipos y sobre todo en nuestra cultura”
(Representante del Sector Empleador, Servicios).

“Es un tema de agenda. La verdad que desde el sector sindical hay mucha gente
con necesidad y con disposicion para poder abordar estos temas. Lo mismo desde
el sector empresarial, con lo cual creo que hay espacios [para trabajar el tema]
como por ejemplo la CTIO (Comisién Tripartita para la Igualdad de Oportunidades -
Género). Pienso que el Gobierno puede colaborar en la medida que arme mesas
balanceadas también. A veces lo que sucede es que hay mucha participacién
del sector sindical y hay poca representacion empresarial. Cuando esto sucede
aparentemente puede ser favorable a un sector de los trabajadores, pero termina
siendo una encerrona, porque después las acciones que se toman son sesgadas,
las voces estdn desbalanceadas y cuando las querés llevar a la realidad después a
veces son inviables” (Representante de Camara empresarial nacional).

“También la dificultad de tener comisiones internas en el sector privado y que
pueden despedirte en el momento que quieran, si no, existen castigos por motivos
discriminatorios en tanto no sea posible garantizar la conformacion de delegados
y delegadas en todos los lugares de trabajo; muchas veces dfiliarte al sindicato es
motivo de despido” (Representante de Central de Trabajadores y Trabajadoras).

“En relacion al trabajo de la CTIO tenemos dificultades en el dmbito nacional,
esas comisiones estdn conformadas solamente por varones algo que se convierte
en la primera dificultad. O sea, parten de la idea de la colaboracién y el didlogo
social y tripartito pero a veces el empleador y el sindicato designan solo varones,
lo cual ya es un problema en si mismo porque la mirada que estamos teniendo del
confiicto estd parcializada. Las mujeres no tenemos que estar unicamente cuando
se trata de cuestiones de género” (Representante de Organizacion de Trabajadores
y Trabajadoras, Sector Publico).

Como se pudo ver en el contexto de este estudio, el didlogo social es clave tanto para la
generacion de iniciativas como durante el proceso de implementacién. Sin embargo, adn
falta fortalecer los vinculos entre los actores y asegurar dinamicas de intercambio que sean
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fluidas y representativas de cada sector y de sus respectivas demandas e intereses, con una
participacién mas diversa en términos de género hacia el interior de los distintos sectores. De
este modo, se podran representar no solo las demandas en términos de género sino también
los intereses y necesidades de otros colectivos que generalmente no estan presentes en las
mesas de negociacién.

Sintesis de los principales hallazgos de la seccién Viil.4

e Los espacios tripartitos para discutir y disefiar herramientas de abordaje de las violencias y el acoso
en el mundo del trabajo han sido valorados positivamente. Los resultados de estas articulaciones han
sido evaluadas como indispensables, tanto durante el proceso de creacién de las iniciativas como
durante la implementacién de las mismas.

e Como principales desafios surgen: la representatividad en los espacios de discusién, la paridad de
género, y lineamientos concretos acerca de cémo implementar el C190 y la R206 (especialmente, en
el sector empleador). También se identifica la demanda de unificar esfuerzos y sinergias entre los tres
niveles del Estado (nacional, provincial y municipal).

e El didlogo social es clave para la generacion de iniciativas, en tanto se identifica como desafio
el fortalecer la representacion por sector y sus respectivas demandas. Asimismo, se solicita una
participacion mas diversa hacia el interior de los distintos sectores, en términos de género y de
representacion de otros colectivos.

5. Recomendaciones a la luz de las experiencias identificadas

La diversidad de iniciativas reconocidas en el marco de este relevamiento, asi como su
sostenibilidad e implementaciéon posterior, expresan una diversidad de compromisos que
han asumido distintos actores. Todas ellas son experiencias que atienden las necesidades y
los intereses especificos de distintas actividades y sectores del mundo del trabajo y que, en
el afio 2020, se han enfrentado ademas al desafio de adaptarse a las nuevas dinamicas en
las relaciones laborales, impuestas por el contexto sanitario de COVID-19. El relevamiento
también evidencia el papel central que han asumido algunas organizaciones al momento de
acompanar a las trabajadoras que atraviesan situaciones de violencia doméstica. De manera
simulténea, se identifica una activa promocion en favor de la inclusién de grupos sociales que
han sido histéricamente vulnerados en sus derechos. Se trata de esfuerzos que, sin lugar a
dudas, podran ser potenciados gracias a la ratificacion del Convenio nim. 190 de la OIT por
parte de Argentina.

Desde este marco, es posible listar una serie de recomendaciones a la luz de las experiencias
identificadas que permiten fortalecer las iniciativas existentes y volverlas mas efectivas y
eficaces en los objetivos que se proponen. De este modo, se busca contribuir a elaborar
nuevas experiencias para poner fin a la violencia y al acoso en el mundo del trabajo. A
continuacion, se describen algunas sugerencias y recomendaciones.
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e En el disefio de las iniciativas se debe considerar cuidadosamente con quiénes y cémo
seran implementadas. Es importante otorgar legitimidad y transparencia a los procesos,
que se garantice el alcance universal sobre todas las personas que integran la organizacion,
indistintamente de la jerarquia, considerando su proteccion ante represalias y despidos.

e Esfundamental capacitar alas personas que en cada organizacién se veran involucradas
en alguna etapa del proceso de implementacién, seguimiento y/o evaluacién de las
iniciativas en materia de prevencion de violencia y acoso en el mundo del trabajo, desde
un enfoque de género con mirada interseccional.

e Elegir cuidadosamente las definiciones de “violencia y acoso en el mundo del trabajo”
que se utilizan, asi como la definicién sobre qué significa “violencia por razén de género”,
que seran adoptadas por las organizaciones, atendiendo a que las mismas no obturen la
visibilizacion de algunas de sus expresiones.

e Promover iniciativas con abordajes integrales de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, entendiendo multifactorialmente el fenémeno: por un lado, se vincula con la
desigualdad y la discriminacion en entornos laborales, al mismo tiempo, que se relaciona
con la seguridad y salud ocupacional. Se trata de elaborar iniciativas que contemplen y
visibilicen ambas aristas del fenémeno.

e Atender especialmente en el contexto actual de creciente protagonismo del entorno
virtual en el mundo del trabajo la promocidn de iniciativas que busquen prevenir y abordar
situaciones de violencia y acoso a través de TIC, tomando en cuenta su especificidad.

e Fortalecer y extender iniciativas que desde el mundo del trabajo buscan acompaniar
y asistir a trabajadoras en situacion de violencia doméstica. Estas son herramientas que
contribuyen a trabajar en la prevencién de las violencias por razones de género, incentivar
la autonomia econémica de las mujeres y promover “otros” canales de informacién y
contencidn no tradicionales, como pueden ser los espacios laborales.

e Adoptar en las iniciativas enfoques interseccionales, que superen la mera enumeracién
de ejes de opresion, para avanzar hacia una comprensién mas compleja de las formas
como estos se intersectan en cada caso, sobre personas o grupos de personas segin cémo
se define su pertenencia identitaria. Un enfoque que dé cuenta de estas particularidades
permitiria disefiar y ofrecer respuestas mas asertivas y respetuosas de las diversidades.

e Monitorear, revisar y adaptar las iniciativas periddica y sistematicamente. Esto
resulta fundamental a la hora de pensar en herramientas que tengan en consideracién
las siguientes dimensiones: las expresiones y manifestaciones que asumen la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo, la efectividad de las iniciativas para atender las
necesidades y demandas sobre el tema, las necesidades de formacién que puedan surgir
y el conocimiento y alcance de las herramientas sobre todas las personas que integran las
organizaciones.

e Promover espacios de articulacion entre los actores del mundo del trabajo parafortalecer
la socializacion de experiencias, buenas practicas, aprendizajes continuos, ademas de
identificar oportunidades de mejora y alianzas estratégicas para fortalecer y desarrollar
nuevas iniciativas. Se trata de proponer didlogos que permitan generar sinergias entre
organizaciones y actores sociales que comparten un mismo sector y/o campo profesional,
o que provienen de otros distintos.
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e Fortalecer y capitalizar los espacios de negociacién colectiva para nutrir los debates en
torno alaviolenciay el acoso en el mundo del trabajo. Ademas de visibilizar las experiencias
que puedan resultar antecedentes destacables para considerar en las negociaciones.

e Garantizar que las iniciativas tengan un alcance amplio y contemplen tanto a las personas
que integran las organizaciones como también a aquellas relacionadas indirectamente con
la actividad que alli se realiza (cadena de valor), como clientes, usuarios, proveedores y
contratistas, sobre la base de que todas las personas pueden sufrir situaciones de violencia
y acoso en el mundo del trabajo.

e Garantizar que las iniciativas tengan un alcance amplio para dar cobertura a la totalidad
del lugar de trabajo, tal como se define en los términos del C190. Es decir, tanto en los
espacios publicos como privados, en los lugares donde se paga, se toma descanso o donde
se come, en las instalaciones sanitarias, de aseo o vestuarios; en los desplazamientos,
viajes, eventos o actividades sociales, y de formacion relacionadas con el trabajo; y también
en el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacién y comunicacion, en el alojamiento proporcionado
por el empleador.

. Promover iniciativas que representen abordajes y respuestas integrales vy
multidimensionales a las situaciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo,
trascendiendo las medidas meramente punitivas. Se trata de ofrecer un tratamiento de la
problematica que garantice respuestas verdaderamente reparatorias para las personas y
las organizaciones que las han atravesado.

e Trabajar activamente en la promocién y consolidacion de culturas organizacionales
inclusivas y respetuosas de las personas y sus derechos laborales, que sostengan y
acompaien de manera exitosa las iniciativas que se impulsan en la materia.

e Jerarquizar e institucionalizar aquellos espacios/areas que, en el interior de las
organizaciones, se abocan al tratamiento de la violencia y el acoso laboral, incluyendo
los que tratan sus manifestaciones por motivos de género. De este modo, se trata de que
las propuestas e iniciativas cuenten con los recursos necesarios para llevar adelante sus
acciones de manera efectiva y eficaz, y que sean capaces de convocar a representantes
de las distintas areas para dar respuestas integrales a las situaciones de discriminacién,
violencia y acoso.

e Garantizar que las organizaciones con alcance federal —.como algunas agencias estatales
y grandes empresas— ofrezcan servicios de atencién y contencién, asi como canales de
denuncia que propicien el acceso igualitario de todas las personas independientemente
de su ubicacion geogréafica. Esto implica descentralizar los servicios, el disefio de
herramientas que contemplen la diversidad territorial y las particularidades que de ella se
deriven, en relacién con la cultura laboral, las dindmicas de trabajo, etc.
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Conclusiones

El objetivo principal del presente estudio ha sido relevar y sistematizar las iniciativas que, desde
2009 hasta 2020, han llevado a cabo distintos actores sociales vinculados con el mundo del
trabajo en Argentina, con el propésito de prevenir, dar tratamiento y sancionar la violencia y el
acoso en los ambitos laborales. Los hallazgos obtenidos han permitido recuperar un abanico
de experiencias que han tenido lugar especificamente en las provincias de Salta, Jujuy y
Buenos Aires, que ponen en valor los esfuerzos que han desarrollado las organizaciones del
mundo del trabajo para crear ambientes laborales libres de violencia, acoso y discriminacion.
Si bien al tratarse de un estudio exploratorio no exhaustivo, este trabajo no pretende saturar
la tematica, si ofrece una primera fotografia sobre las experiencias desarrolladas al momento
y pretende generar nuevos incentivos y disparadores para ampliar el conocimiento sobre los
mecanismos que encuentran los distintos actores al momento de debatir, abordar y atender
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

La evidencia producida en el marco de esta investigacién expone que un tercio de las
iniciativas analizadas desarrollé espacios de capacitacion y formacién. De acuerdo con el
relevamiento, el sector empleador generalmente recurre a procedimientos internos para
regular las relaciones laborales sobre la problematica abordada, a partir de la sancién o
reforma de los cédigos de ética o de conducta y de la implementacion de politicas y acciones
en el lugar de trabajo. Para el sector publico, en cambio, el mayor grado de desarrollo se
encuentra en las iniciativas legislativas/normativas, seguidas de la creacién de politicas y
protocolos. En tanto, los servicios de atencién y contencion han sido de las experiencias
menos desarrolladas por los diversos sectores.

También se constata que el anadlisis de la evolucién temporal y los testimonios recogidos
permiten dar cuenta de la interrelacion y mutuo fortalecimiento que existen entre los
acontecimientos sociales y politicos protagonizados fundamentalmente por los movimientos
feministas, de mujeres y el impulso de experiencias para atender la violencia y el acoso dentro
de los espacios de trabajo. En este sentido, los datos revelan que tanto el sector publico
como las organizaciones de trabajadores y trabajadoras son quienes impulsaron de forma
mas temprana alguna iniciativa orientada a abordar las violencias en el mundo del trabajo.

Las experiencias recabadas durante esta investigacion evidencian cierto conocimiento
respecto de los impactos negativos que la violencia y el acoso tienen tanto para los
trabajadoresy trabajadoras, como para las organizaciones y la sociedad en su conjunto. Existe
un reconocimiento generalizado de que, debido a su persistencia y magnitud, la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo (asi como también la violencia doméstica) representan para
las mujeres y las personas LGBTQI+ una de las principales barreras para su permanencia en
el empleo y su desarrollo profesional.

Algunos sectores analizados en este estudio han desplegado estrategias de apoyo y
contenciéon destinadas a las trabajadoras que se encuentran atravesando una situacién
de violencia doméstica, acciones que han estado presentes en un 23% de las iniciativas
relevadas. Los testimonios obtenidos en las entrevistas muestran que aun restan aspectos
por fortalecer a la luz del C190 y de la R206, con el fin de desarrollar estrategias de abordaje
efectivas que eviten la revictimizacion e intervenciones respetuosas de los derechos y la
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autonomia de las trabajadoras en situaciones de violencia doméstica. Aun asi, este tipo de
iniciativas ponen en evidencia el potencial que posee el mundo del trabajo para promover la
autonomia econdmica de las mujeres y el papel fundamental que asume en la construccién
de sociedades mas justas y libres de violencia.

Ala hora de definir y conceptualizar las manifestaciones o “practicas inaceptables” abordadas
por las iniciativas dirigidas a prevenir la violencia y el acoso, el estudio pudo identificar que
cerca de la mitad de las experiencias no utilizan los conceptos “discriminacion” y “acoso” para
referirse a las diferentes expresiones que puede asumir la violencia en el mundo del trabajo.
Ademas, tampoco se verifica una tendencia a desagregar en tipos especificos las violencias,
sino que, por el contrario, las iniciativas se refieren a ellas de modo genérico. En ese sentido,
se distinguen el caso de las universidades, actor que menciona mas de un tipo de violencia
de manera especifica en los instrumentos que elabora sobre el tema.

El estudio también revela ciertas diferencias que se manifiestan en el interior del sector
empleador, con una gran heterogeneidad segln la rama de actividad, sus estructuras y sus
modalidades (privado o publico). Asi se advierte que los sectores de actividad industrial,
construccion y actividades primarias han desarrollado experiencias de abordaje en violencia
y acoso ligeramente mas tardias y mayormente vinculadas con regulaciones de conductas en
general, con un énfasis especial puesto en la violencia de tipo sexual.

Las estrategias analizadas en el marco de esta investigacién tienen aplicacion en el ambito
del empleo formal. Es necesario desplegar otras acciones que sean capaces de reconocer y
proteger a los trabajadores y las trabajadoras de la economia informal, que se encuentran
expuestos a la precariedad laboral y al riesgo a sufrir violencia y acoso en sus trabajos, para
quienes es indispensable contar con canales y procesos establecidos de abordaje. Este es sin
duda uno de los desafios que tendra la implementacién del C190 en Argentina.

Entre los principales hallazgos del estudio debe destacarse la importancia que revisten
las alianzas y sinergias que se han encontrado en distintos actores y organizaciones del
mundo del trabajo, con el fin de impulsar y potenciar este tipo de iniciativas. Se trata de
articulaciones que permiten fortalecer las experiencias, quebrar resistencias y expandir las
iniciativas volviéndolas mas efectivas y eficaces en los objetivos que buscan alcanzar.

Por otra parte, se ha reunido evidencia a partir de los testimonios recabados en las entrevistas
que dan cuenta de la importancia de desplegar miradas y abordajes integrales, evitando
mecanismos meramente sancionatorios. Aquellos actores que confirman virajes hacia miradas
integrales fueron producto del debate, la revisién interna y los procesos de evaluacién de las
herramientas implementadas. Estas experiencias ponen de manifiesto el papel fundamental
que cumplen los procesos de monitoreo y seguimiento para construir enfoques cada vez mas
integrales.

También se han identificado experiencias vinculadas con formas indirectas de atender
la violencia, orientadas a reducir ciertas brechas estructurales que presenta el mercado
laboral. Son medidas que promueven la autonomia econémica de las mujeres en situacién de
violencia doméstica y de las personas trans, que contribuyen a la interrupcién de los circulos
de la violencia y colaboran en la construccion de un mundo laboral que garantice la igualdad
de oportunidades para todas las personas.
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Hasta aqui, el presente estudio ha buscado evidenciar un amplio recorrido desplegado por
diferentes tipos de actores, cuyas iniciativas vinculadas con el abordaje de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo han sido analizadas. Como se puede apreciar, se ha recorrido
un nutrido camino de experiencias, desde distintos abordajes y con diversos alcances, que
representan avances significativos para atender las manifestaciones de una problematica
que exige resoluciones eficientes e integrales. Quedan por delante los desafios que algunos
de estos hallazgos puedan aportar de cara a la aplicacion del C190 y la R206 en Argentinay a
la expansién de nuevas y variadas medidas para prevenir y asistir la presencia de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo.
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Anexo: Caracterizacion de los tipos de iniciativas relevadas
contra la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
(Argentina, 1000 iniciativas, periodo 2009-2020)

Definicién y descripcion de las diferentes iniciativas relevadas

% Iniciativa
- Spotlight

Para eliminar fa violencia
contra fas mujeres y fas nifias

Capacitacion/ Cédigo de _ Instituciones Leyes y otras Politicas/Acciones
Formacién conducta/Etica normativas
Se trata de Se trata de un Se trata de espacios | Incluye Tomadas en sentido

instancias de
capacitacion,
formacién y/o
sensibilizacion
presencial o
virtual, donde
se ha abordado
el tema de

la violencia

y/o el acoso

en el mundo
del trabajo,

y el tema del
hostigamiento
y/o la
discriminacion
en el marco de la
relacion laboral.

Puede tratarse
de un ciclo de
encuentros o
casos aislados
que consisten en
un solo evento.

También se
incluyen en
esta categoria:
seminarios,
congresos y
foros sobre

la tematica,

y manuales y
guias (lo que
comprende
material

fisico o digital
publicado bajo
la denominacién
de guia de
recomendacion,
manual o
instrumento de
accién sobre

violencia laboral).

Los materiales
pueden ser
producto o no de
capacitaciones.

instrumento que
poseen algunas
organizaciones,
donde se
establecen valores,
principios y reglas
que regulan
comportamientos
que son alentados
o prohibidos.

Pueden incluirse
mecanismos de
denuncia ante
situaciones de
incumplimiento
de las reglas
establecidas, o
no. En ese caso,
se deben enunciar
en el texto del
instrumento.

institucionalizados
destinados o
vinculados con
prevenir, erradicar,
sancionar y/o
monitorear la
violencia y el acoso
en el mundo del
trabajo.

Se incluye toda
institucién creada
con el propdsito de
dar seguimiento,
implementar
acciones, centralizar
politicas y medidas
vinculadas con
erradicar la violencia
y el acoso en el
mundo del trabajo.

Pueden ser
direcciones,
oficinas, secretarias,
subsecretarias,
departamentos,
observatorios,
comisiones,
comités, entre otro
tipo de agencias

u organismos.

regulaciones y
normativas de todo
tipo que buscan
prevenir, regular

y erradicar la
violencia y el acoso
en el mundo del
trabajo.

Se incluyen
entre estos
fundamentales
instrumentos
de regulacién:
leyes, decretos,
declaraciones,
recomendaciones,
resoluciones,
actas, acuerdos
y ordenanzas.

amplio, se trata de
instrumentos que
abarcan medidas
dentro de las
organizaciones,
como pueden ser
los planes de accién
o los lineamientos
basicos generales
de lo que una
organizacion se
propone hacer sobre
la problematica.

Estas medidas o
acciones pueden
impulsarse desde
diferentes areas de
las organizaciones,
como Recursos
humanos y
Responsabilidad
social empresarial
o desde Seguridad,
higiene y salud en el
trabajo.

Incluyen todas
aquellas politicas
organizacionales
internas.
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Definicién y descripcion de las diferentes iniciativas relevadas

Iniciativa
- Spotlight

Para eliminar fa violencia
contra fas mujeres y fas nifias

Protocolos

Convenios Colectivos
de Trabajo (CCT)

Campaiias

Servicios de Atencién
y Contencién

Define a todo instrumento
que establece un
procedimiento para
determinar cuéles son los
pasos a seguir frente a
una situacién de violencia
y/0 acoso en el mundo

del trabajo dentro de una
organizacion.

Este tipo de instrumentos
suele incluir principios,
responsabilidades, plazos
y tipos de conductas a
asistir.

Se trata de acuerdos
celebrados entre los
representantes de una
organizacién de trabajadores
(sindicato) de un determinado
sector de actividad o
empresay los representantes
del sector empleador, que
regula las condiciones de
trabajo (salarios, jornada,
descansos, vacaciones,
licencias, capacitacion
profesional, etc.) y establece
ciertas reglamentaciones
sobre la relacion entre las
partes.

Las regulaciones contenidas
en un CCT son de aplicacion
obligatoria para todos los
trabajadores y trabajadoras
de un sector, estén o no
afiliados a los gremios
respectivos, y tienen un
impacto significativo en la
organizacién del trabajo

y en la calidad del empleo.

Se incluyen campafias
de difusién y/o
comunicacién hacia
el interior de una
organizacion o
institucién y hacia la
comunidad.

Asi se definen los
canales de atencién
creados especialmente
para atender, contener,
denunciar y/o brindar
informacién sobre la
materia. Puede tratarse
de: lineas de contacto
confidenciales y
andénimas, buzdn,
casillas de correo
electrénico, lineas
telefénicas, portal
web, entre otros
canales de recepcién
de demandas.

Fuente: elaboracién propia, ELA, 2020.
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