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Convivencias sanasy libres de violencia y acoso

Las empresas tienen la responsabilidad de garantizar entornos seguros. Sin embargo,
la violencia y el acoso no sélo son cuestiones legales, sino también problemas sociales
arraigados en las desigualdades de género. Abordar esta problemadtica es esencial para
fomentar una cultura de respeto e inclusion.

Contexto y evidencias

La Violencia Basada en Género (VBG) es un problema social, extendido y multifacético. Se refiere a toda
violencia dirigida contra las mujeres, asi como a la violencia contra personas basada en su orientacion
sexual o identidad de género. La VBG abarca varios tipos de expresiones potencialmente concurrentes. Las
mujeres y ninas son las mas afectadas por la VBG, aunque esta problematica se agrava cuando coincide
con mas de una dimension como la raza, etnia, discapacidad, estatus migratorio, orientacion sexual, edad,
entre otros (ver Recuadro 10).

Segun datos de la Organizacién Mundial de la Salud, la prevalencia promedio de la violencia fisica y/o
sexual de pareja a lo largo de la vida entre mujeres de 15 a 49 afos es del 25% en América Latina y el
Caribe y del 27% a nivel mundial (OMS, 2021). La violencia intima de pareja o expareja ha sido reconocida
como la forma mas generalizada de violencia basada en género contra la mujer; sin embargo, la limitada
disponibilidad de datos por miedo a la estigmatizacion, verglenza o represalias por denuncias sugiere que
estas cifras pueden estar subestimadas. En cuanto a la violencia sexual ejercida por un tercero (fuera de la
pareja intima), las estimaciones para ALC son elevadas. La prevalencia de este tipo de violencia entre mu-
jeres de 15 anos o0 mas es de un 11%, en comparacion con un promedio del 6% a nivel mundial (OMS, 2021).

La VBG tiene multiples consecuencias que trascienden a las victimas directas. Ademas de violar los dere-
chos humanos de estas personas, la VBG tiene costos sociales y econémicos para ellas, sus familias, la
sociedad y las economias. Las victimas de VBG sufren problemas fisicos y de salud mental a corto y largo
plazo, que afectan su calidad de vida y bienestar general. Ademas, la VBG tiene efectos adversos en los
resultados laborales de las victimas. La exposicion a la violencia se refleja en dificultades para encontrar
trabajo, mantener el empleo, mayor ausentismo, tardanzas y menos horas trabajadas.

En cuanto a la violencia ejercida en el ambito laboral, los datos revelan un desafio prioritario. Segun una
encuesta de la OIT realizada en 2021, casi el 23% de las personas empleadas en todo el mundo ha experi-
mentado violencia y acoso en el trabajo, ya sea en su modalidad fisica, psicolégica o sexual. En particular,
América Latina y el Caribe muestra la mayor prevalencia regional, con un promedio del 34,3%, y mayor
propensién de las mujeres a sufrir violencia y acoso laboral respecto de los hombres (39% frente a 31%).

Por otro lado, el anélisis por tipos de violencia revela que los hombres tienen mas probabilidades de haber
sufrido incidentes reiterados de violencia y acoso fisico en el trabajo, mientras que las mujeres situaciones
de violencia psicolégica. La violencia psicolégica es una de las formas de VBG mds comunes en la regiéon
y que mas dificultades de medicidon y comprensiéon presenta, manifestandose por ejemplo a través de
insultos, descrédito, humillaciones, manipulacion, aislamiento y amenazas (Roza y Martin, 2021).
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El estudio de la OIT también identifica que la violencia y el acoso sexual impacta de forma mas desigual
a mujeres a lo largo de su vida laboral: 8 2% frente al 50% en el caso de los hombres a nivel mundial. La
region de ALC registra mayor prevalencia de este tipo de violencia en ambos géneros: 17,7% mujeresy 7.2%
hombres.

En cuanto al reporte de casos, solo la mitad de las victimas de violencia laboral ha contado sus experiencias,
generalmente luego de haber experimentado multiples formas de violencia. La violencia y el acoso en
el trabajo es un fenédmeno recurrente y persistente en la regiéon: mas de tres de cada cinco victimas de
violencia y acoso en el trabajo afirman haberla sufrido varias veces.

Oftras fuentes de informacion confirman la prevalencia de la violencia laboral en la region. En Ecuador, 20,1%
de las mujeres de 15 afos o0 mas experimentaron algun tipo de violencia a lo largo de la vida en el ambito
laboral, de las cuales 17,2% sufrid violencia psicoldgica, 6,8% violencia sexual y 1,2% violencia fisica (INEC,
2019). En México, 11,2% de las mujeres de 15 anos 0 mas que han trabajado alguna vez fueron victimas de
violencia sexual a lo largo de su vida: 10,6% sufrié violencia emocional y 1,6 % violencia fisica (INEGI, 2016).
En Uruguay, 179% de las mujeres vivieron situaciones de VBG en el ambito laboral (INE, 2020). En Bolivia,
un estudio realizado sobre grandes empresas encontré que el 47% de las trabajadoras padecié violencia
psicologica y casi 36% experimentd algun incidente de hostigamientos sexual en el trabajo (GlZ, 2022).

Prevenir la violencia y el acoso en el lugar de trabajo es una responsabilidad fundamental de las empresas
para garantizar entornos de trabajo seguros. No cumplir con esta responsabilidad puede tener conse-
cuencias negativas no solo para las victimas, afectando su rendimiento, progresion profesional y bienestar
general, sino también para las organizaciones. Las denuncias por situaciones de violencia y acoso laboral
pueden afectar negativamente la reputacion de una empresa y su desempefo.

Segun una investigacion realizada en Estados Unidos, las organizaciones que se enfrentan a denuncias
por acoso sexual ven mucho mas afectada su reputacion que aquellas que han sido denunciadas por
otras transgresiones diferentes, como por ejemplo una mala conducta financiera. La percepcion general
manifiesta que una denuncia por acoso sexual es indicativa de un problema cultural de la organizacion,
mas que de una persona individual o grupo en particular (Harvard Business Review, 2018).

En cuanto al abordaje de la violencia domeéstica en el entorno laboral, distintos estudios han evaluado los
costos econdmicos asociados a la violencia de género. En Ecuador, se estima que las empresas sufren una
pérdida promedio de 10.5 dias habiles al ano por cada trabajadora victima de violencia de género (G1Z, 2019).
En Perd, la violencia contra las mujeres genera una pérdida anual de mas de 6.7 mil millones de ddlares,
equivalentes al 3.7% del PBI (GlZ, 2014). En EE.UU, las mujeres que han sufrido violencia en el entorno do-
meéstico trabajan en promedio un 10% menos de dias laborales por afo (IWPR, 2017).
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RECUADRO 10

La VBG es un término paraguas que se utiliza para referir de forma amplia a distintas manifestaciones de
la violencia. La VBG es un problema social que abarca varios tipos de expresiones potencialmente concu-
rrentes. La investigacion y la practica suelen distinguir diferentes tipos de VBG segun la forma en la que
se ejerce y el contexto en el que ocurre (Roza y Martin, 2021).

En cuanto a la forma ejercida, generalmente se clasifica como fisica, que incluye todos los “actos que
pueden danfar fisicamente a la victima” (OMS, 2021); sexual, que se refiere a “ser forzada fisicamente a
tener relaciones sexuales y otras formas de coercién sexual como el acoso sexual” (OMS, 2021); emocional,
que se refiere a “insultos, humillaciones constantes, amenazas e intimidacion (por ejemplo, destruccion
de cosas)” (OMS, 2012); y de control, que hace referencia a acciones que incluyen “aislar a una persona de
la familia y amigos, monitorear sus movimientos y restringir el acceso a recursos financieros, empleo, edu-
cacion o atencion médica” (OMS, 2012). En cuanto al contexto en el que ocurre, generalmente se distingue
entre violencia doméstica, que comprende tanto la violencia de pareja intima como la violencia familiar
(Palermo, Bleck y Peterman, 2014); violencia de género en linea, que incluye “cualquier acto de violencia
de género que se cometa, asista 0 agrave en parte o totalmente mediante tecnologias de informacion y
comunicacion, como teléfonos maoviles y smartphones, internet, plataformas de redes sociales o correo
electronico” (Morales, 2020); violencia en el lugar de trabajo y la violencia en entornos publicos, como en
las calles (Roza y Martin, 2021).

Microagresiones en los entornos laborales

Las microagresiones son una forma de violencia psicolégica arraigada en prejuicios cotidianos, a menu-
do presentes en los ambitos laborales, con un impacto significativo y perdurable en las personas que las
padecen. Estas manifestaciones incluyen comentarios y acciones, a menudo sutiles, pero igualmente
perjudiciales, gue menosprecian o desestiman a las personas en funcion de su género, orientacion sexual
u otros aspectos de la identidad. Este comportamiento denota una falta de respeto, generando estrés e
incomodidad y consecuencias negativas tanto en la salud como en las oportunidades laborales de quienes
las experimentan. Las investigaciones sefialan que las mujeres enfrentan un mayor ndmero de microa-
gresiones en el entorno laboral que los hombres, y para los grupos con identidades interseccionales, estas
situaciones suelen ser mas frecuentes.

Fuente: elaboracion propia.
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Acciones potenciales

Organizaciones y lideres comprometidos por espacios de trabajo libres de violencia
y acoso

A continuacion, se presentan algunas de las medidas que pueden orientar a las empresas a prevenir y
abordar la violencia y el acoso en el trabajo. Se sugieren distintos gjes, para un abordaje integral, que las
empresas pueden considerar y adecuar a sus contextos y necesidades particulares.

A Compromiso

Implementar una politica de tolerancia cero a la VBG que abarque todos los niveles de la organizacién,
respaldada por la maxima autoridad de la empresa y apoyada por todo el equipo directivo. Es clave que
esta politica se extienda a toda la cadena de valor, promoviendo la transparencia entre las organizaciones
y estableciendo sistemas efectivos de prevencion y respuesta.

Definir una estrategia de abordaje integral que incluya programas para prevenir la VBG, protocolos
de actuacion, claridad sobre roles y responsabilidades del personal, los lideres y la empresa, canales de
denuncia confiables y confidenciales, procedimiento de investigaciones y mecanismos de proteccion.

B Prevencién

Establecer un comité o equipo con personal de alto nivel y referentes de la organizacién para definir
una estrategia de prevencion y abordaje de la VGB.

Realizar un estudio de linea de base, considerando por ejemplo una encuesta dirigida a todo el personal,
que indague sobre los conocimientos en VBG, la confianza en los canales de denuncia, las experiencias
de violencia vividas o presenciadas en la empresa, etc.

Apoyarse en especialistas externos para mapear y monitorear vulnerabilidades internas y externas. I[den-
tificar practicas laborales y grupos de personas trabajadoras que estén mas expuestas, cComo pasantes,
personal contratista, personal que trabaja en lugares especificos fuera de la oficina o en areas remotas,
etc.

Implementar medidas de prevencién y mitigaciéon de riesgos para aumentar la seguridad en el lugar
de trabajo, principalmente en empresas con operaciones en campo. Adecuar aspectos de la infraestruc-
tura como sanitarios, vestuarios y dormitorios diferenciados por género, transporte seguro para todas las
personas empleadas, equipos de seguridad como camaras de monitoreo y sistemas de alarmas, guardias
de seguridad para vigilar areas de mayor vulnerabilidad, seguridad en areas comunes e iluminacion
adecuada (USAID, 2022).

Integrar la prevencioén de la VBG en los sistemas y procesos de gestion de riesgos y en los comités de
salud y seguridad de la empresa, asegurando una participacion equitativa de mujeres en estos espacios.
Procurar que la violencia psicolégica esté incluida en las evaluaciones de riesgo.

Ofrecer capacitaciones periddicas para sensibilizar a todo el personal sobre la importancia de reconocer
la VBG en todas sus formas, y formacion especifica para lideres sobre prevencion y abordaje de casos.
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Articular esfuerzos con otras empresas del sector para generar diagnésticos conjuntos, que permitan
obtener una vision mas completa y detallada de la problematica en la industria especifica.

Trabajar colaborativamente con las organizaciones sindicales y gremiales del sector para incorporar
clausulas especificas en los convenios colectivos de trabajo o reglamentos internos sobre prevenciéon y
erradicacion de la violencia en el ambito laboral.

C Proteccion

Asegurar canales de denuncia que resguarden la confidencialidad y el anonimato, y establecer me-
canismos especiales para casos de alto perfil. Definir distintos canales para consultas y denuncias, entre
ellos: Iinea telefénica directa, correo electronico, mensaje de texto y/o sistema online.

Establecer un protocolo de actuacion. Brindar apoyo confidencial y anénimo a través de un comité de
especialistas, interno o externo, y un programa de asistencia para las personas afectadas. Asegurar el
anonimatoy proteccion contra represalias y garantizar que los casos sean registrados, actuados y moni-
toreados, procurando tiempos eficientes de resolucion.

Capacitar y brindar apoyo a lideres para reconocer, responder y referir los casos de VBG que puedan
presentarse en sus equipos.

Establecer acciones disciplinarias con procesos claros, documentados y conocidos, gue incluyan medi-
das proporcionales a la gravedad del caso y sean implementadas en forma consistente, para una mayor
confianza en los procedimientos.

En situaciones graves, puede ser necesario informar a las autoridades, previo consentimiento de la
persona afectada, con el fin de tomar las medidas legales adecuadas, tanto penales como civiles. Se
recomienda proporcionar un apoyo psicosocial adecuado durante este proceso y colaborar con organi-
zaciones de la sociedad civil para conectar a las mujeres con servicios especializados.

D Transparencia, registro y monitoreo

Transparentar las politicas sobre VBG e informar al personal y partes interesadas sobre cualquier accion
tomada para reducir la VBG.

Registrar el nUmero de casos de violencia y acoso desagregados por género y hacer seguimiento de
SU progreso.

Evaluar la efectividad de las politicas y programas implementados mediante encuestas regulares al
personal. Compartir los principales resultados con el personal y partes interesadas. Asegurar mecanismos
de retroalimentacion para que el personal comparta sus ideas.

Considerar el desarrollo de procesos de monitoreo y evaluacién junto con universidades y organiza-
ciones especializadas en VBG.

E Colaboracién

En ciertas industrias masculinizadas y con trabajo en operaciones de campo puede ser necesario elevar
los estandares con la cadena de valor para construir un ecosisterma mas soélido de prevencion y abordaje
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de la VBG. Algunos lugares de trabajo albergan a las personas empleadas y sus familias, por lo que la
responsabilidad de la empresa se extiende hasta los hogares, los proveedores y la comunidad.

Identificar partes interesadas con las que se podria trabajar articuladamente, como proveedores de
servicios médicos, policia, transporte, gobiernos locales, ONG especializadas, etc. Desarrollar politicas y
programas de prevencion y abordaje de la VBG con las partes interesadas relevantes.

Crear redes sectoriales para acordar principios y acciones conjuntas en toda la cadena de suministro
y facilitar el aprendizaje entre pares. Ademas, pueden realizarse acuerdos colectivos entre multiples
empleadores.

Capacitar a proveedores y dar a conocer las politicas contra la VBG. Puede utilizarse el poder de compra
para exigir cambios en conductas, practicas y/o el desarrollo de politicas especificas.

Trabajar con inversores para que incluyan a la VBG como criterio de riesgo en sus estandares de des-
empeino ambiental y social.

F Violencia intrafamiliar®

La violencia intrafamiliar es una problematica que también concierne al lugar de trabajo, ya que impide la
plena participacion de las mujeres en el empleo y su progreso profesional, con profundas repercusiones
fisicas, econdmicas y psicoldgicas para las personas afectadas.

Para respaldar a las mujeres y otros grupos en situacion de violencia intrafamiliar, las empresas han comen-
zado a ampliar su compromiso hacia el abordaje de esta violencia en el ambito laboral, tal como recomienda
el Convenio 190 de la OIT (ver Recuadro 11). Como medidas especificas, las empresas pueden implementar
un protocolo de actuacion y trabajar de manera proactiva para identificar sefales de alerta en fases tem-
pranas de riesgo. En este sentido. el marco Reconocer, Responder y Referir puede ser un enfoque Util para
lideres y organizaciones (Fundacion Vodafone, 2020).

Reconocer los signos de violencia intrafamiliar. Alertar cambios en los comportamientos individuales,
menor asistencia al trabajo y desempeno y cambios fisicos, como lesiones, contusiones visibles, etc.

Responder con instrumentos apropiados. Asegurar que las politicas, protocolos y/o procedimientos
brinden un apoyo apropiado a las victimas, como por ejemplo: permisos remunerados, confidencialidad,
dias de licencia para tramites, apoyo econémico, asesoria legal y contencion psicoldgica.

Referir a servicios especializados. Facilitar la orientacion del personal hacia los servicios internos con-
fidenciales, mediante estrategias comunicativas, tales como correos electronicos de difusion general,
carteles ubicados en espacios comunes, areas de descanso, sanitarios, etc. Ademas, se sugiere brindar
informacion sobre lugares especializados en violencia intrafamiliar, como centros de crisis y alojamientos
seguros.

1. La violencia intrafamiliar se refiere a cualquier comportamiento dentro de una relacion intima o familiar que cause dafio fisico, sexual o psicoldgico,
incluida la agresion fisica, la coercion sexual, el abuso psicoldgico y los comportamientos de control (ONU).
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RECUADRO 1

En 1992, el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) declard, a través de
su Recomendacion N° 19, que la violencia contra las mujeres es una forma de discriminacion dirigida ha-
cia las mujeres por su condicion de ser mujer y que las afecta de manera desproporcionada. En 2017, en

su Recomendaciéon N° 35, el Comité de la CEDAW reconocié que la prohibicion de la violencia de género
contra las mujeres ha evolucionado hasta convertirse en un principio de derecho internacional consue-
tudinario.

En 2019, la OIT adoptd el Convenio N° 190 vy la Recomendacion N° 206 para combatir la violencia y el acoso,

incluida la violencia de géneroy el acoso sexual, en el trabajo. Estas normas son instrumentos vinculantes
que establecen un marco claro y un mandato global para prevenir y abordar la violencia y el acoso. Reco-
nocen el derecho de toda persona a un trabajo libre de violencia y acoso, y definen que estas situaciones
pueden ocurrir de manera aislada o repetitiva, impactando mayormente en mujeres y grupos diversos. Su
alcance es amplio, aplican a todo las personas trabajadoras, sector publico y privado, empleos formales e
informales y areas urbanasy rurales.

El Convenio 190 ha sido adoptado por 11 paises en ALC: Antigua y Barbuda, Argentina, Bahamas, Barbados,
Ecuador, El Salvador, México, Panama, Peru y Uruguay. En el caso de Chile, si bien el Convenio ha sido
ratificado, aln no entra en vigor. Con respecto a las organizaciones empleadoras, el Convenio aboga por
la adopcion de herramientas para prevenir y abordar la violencia y el acoso en el ambito laboral. Enfatiza
la importancia de realizar diagnosticos para reconocer en qué punto se encuentra la empresa. Promueve
capacitaciones al personal y la institucionalizaciéon de politicas y protocolos contra la violencia y el acoso, y
destaca la necesidad de reconocer y abordar el impacto de la violencia intrafamiliar en el entorno laboral.

Antecedentes en ALC

En 1994, la Asamblea General de la Organizacion de los Estados Americanos (OEA) aprobo la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionary Erradicar la Violencia contra la Mujer, llamada también Conven-
cion de Belém Do Pard. Reconociendo el derecho de toda mujer a una vida libre de violencias, tanto en
el ambito publico como en el privado, la Convencion Belém do Para es el primer instrumento del sistema
interamericano que aborda las violencias contra las mujeres. Si bien la Convencion utiliza el término “vio-
lencia contra la mujer”, los avances sociales y culturales permiten ampliar el concepto y entenderlo como
VBG, abarcando también a grupos diversos.

Fuente: elaboracion propia.


http://archive.ipu.org/splz-e/cuenca10/cedaw_19.pdf
https://www.ohchr.org/en/documents/general-comments-and-recommendations/general-recommendation-no-35-2017-gender-based
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R206
https://www.oas.org/juridico/spanish/tratados/a-61.html
https://www.oas.org/juridico/spanish/tratados/a-61.html
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Herramientas y recursos

GUIAS Y DOCUMENTOS

ELSA - Espacios
Laborales sin Acoso

Violencia y acoso en el
trabajo. Guia practica
para empresas

Coémo pueden las
empresas abordar la
violencia de género en
el mundo del trabajo.

Modelo de politica sobre
violencia de género y
acoso en el trabajo.

Modelo de politica
y plantilla de
procedimiento para
abordar la violencia
doméstica

Pequefios pasos,
grandes diferencias

Caja de herramientas
sobre violencia
domeéstica y abuso en
el trabajo: Reconocer,
responder y derivar

PreViKit:

Caja de herramientas
empresarial para
prevenir la violencia
contra las mujeres

Herramienta digital de diagndstico e intervencion para prevenir el acoso sexual en
el ambito laboral. Busca promover una cultura de prevencion y aprendizaje que
contribuya a consolidar espacios de trabajo libres de acoso sexual.

Entidad: BID / + Explora

Guia con consejos practicos para empresasy lideres para desarrollar politicas y siste-
mMas que permitan gestionar las cuestiones relacionadas con la violencia y el acoso
en el lugar de trabajo.

Entidad: OIT/ + Explora

Kit de herramientas con marco de accion en cinco pasos para ayudar a las empre-
sas a abordar la violencia de género en el trabajo. Incluye sugerencias, herramienta
diagndstica y casos de estudio.

Entidad: ONU Mujeres / + Explora

Modelo de politica y plantilla para abordar la violencia y el acoso por motivos de
género en las empresas signatarias de los WEP. Ayuda a reconocer y evaluar los
riesgos asociados a estas situaciones en el entorno laboral y a desarrollar politicas
especificas.

Entidad: ONU Mujeres / + Explora

Modelo de politica y plantilla de procedimiento para abordar la violencia intrafami-
liar en las empresas signatarias de los WEP. Ofrece orientacion para la deteccion de
sefales de violencia intrafamiliar

Entidad: ONU Mujeres / + Explora

Este informe analiza buenas practicas de las empresas que integran el FTSE 100, el
indice bursatil de referencia de la Bolsa de Valores de Londres compuesto por las
100 companias de mayor capitalizacion bursatil del Reino Unido.

Entidad: ONU Mujeres, Heforshe, 2024 / + Explora
Informe disponible sélo en inglés.

Caja de herramientas para abordar la violencia doméstica en el ambito laboral, a
través del marco Reconocer, Responder y Referir.

Entidad: Fundacion Vodafone / + Explora
Herramienta disponible sélo en inglés.

PreViKit es una caja de herramientas para hacer frente a la violencia contra las mu-
jeres. Permite desarrollar capacidades y facilitar estrategias, medidas y acciones en
el ambito empresarial.

Entidad: Sociedad Alemana de Cooperacion Internacional (GlZ) y Ministerio de Justicia
y Transparencia Institucional de Bolivia / + Explora


https://code.iadb.org/es/herramientas/encuesta-organizacional-acoso-sexual-elsa
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---act_emp/documents/publication/wcms_862627.pdf
https://www.weps.org/resource/how-can-business-tackle-gender-based-violence-world-work-toolkit-action
https://www.weps.org/sites/default/files/2022-11/POLICY%20TEMPLATE%20%20Gender%20based%20violence%20%28spanish%29%29.pdf
https://www.weps.org/sites/default/files/2022-11/POLICY%20TEMPLATE%20%20Domestic%20violence%20%28spanish%29.pdf
https://www.heforshe.org/sites/default/files/2024-03/Small%20steps%2C%20big%20difference%20Full%20Report.pdf
https://www.vodafone.com/content/dam/vodcom/files/vodafone_domestic_violence_toolkit_2020.pdf
https://www.bivica.org/file/view/id/6391

—

-
( GUIA PARA PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO

EN LAS EMPRESAS DE AMERICA LATINA Y EL CARIBy

Coémo las empresas pueden abordar la violencia de género en el mundo laboral:

una guia para la accion (2019) / + Explora

Guias para el abordaje
de la VBG en el mundo
del trabajo

Abordar la violencia y el acoso por razén de género: Buenas practicas emergen-
tes para el sector privado (2020) / + Explora

Entidad: IFC

Herramientas disponibles solo en inglés.

ALIANZAS Y COMUNIDADES

La Iniciativa Spotlight es una campafa conjunta de la Unién Europea y las Naciones
Iniciativa Spotlight Unidas orientada a eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifas.

Entidad: Unién Europea y ONU Mujeres / + Explora

Iniciada en Canada en 1991, esta campafa es uno de los mayores movimientos contra
Campana del Lazo la violencia de género liderados por hombres, centrado en su compromiso activo para
Blanco (White Ribbon)  erradicarla.
Entidad: Campafia del Lazo Blanco (White Ribbon) / + Explora

Red de investigacion a nivel global sobre la violencia contra las mujeres y nifias, que

_Iniciativade ¢ 5 investigadores, profesionales, donantes, activistas y formuladores de politicas.
Investigacién sobre

Violencia Sexual Entidad: Iniciativa de Investigacion sobre Violencia Sexual (Sexual Violence Research

Initiative) / + Explora

Fuente: elaboracion propia.


https://primark.a.bigcontent.io/v1/static/BFP-GBV-Declaration
https://www.ifc.org/en/insights-reports/2020/publications-gpn-addressinggbvh
https://www.un.org/es/spotlight-initiative/
https://www.whiteribbon.ca/
https://www.svri.org/

—
- i

( GUIA PARA PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO

EN LAS EMPRESAS DE AMERICA LATINA Y EL CARIBy

Casos de estudio

Practicas empresariales destacadas a nivel global y regional.

GLOBAL

Tata Steel

Avanzando hacia la paridad de género en industrias no tradicionales, a través de lugares de trabajo
inclusivos y seguros.

Industria: Mineria y Manufactura.
Pais: Global, con sede en India.

Centrandose en mejorar la diversidad de género en roles clave de mineria y fabricacion, la organizacion se
propuso hacer que tanto el entorno fisico como los equipos sean Mas inclusivos. Tata Steel aumento los pro-
tocolos de seguridad en las minas mediante la inclusion de monitoreo de camaras, guardias de seguridad
femeninas y transporte habilitado con GPS para mujeres en sus turnos. También construyo instalaciones
de cuidado infantil, bafos de género neutral, maquinas expendedoras de toallas sanitarias y otras medidas
inclusivas en ciertas oficinas.

En cuanto a la cultura, disei¢ acciones de sensibilizacion para su fuerza laboral de 35.000 personas para
abordar prejuicios que afectan negativamente a las mujeresy nombro oficiales de cumplimiento para crear
un canal directo de consultas en relacion a comportamientos no inclusivos. La empresa logré un aumento
del 18% en su diversidad general entre 2020 y 2022, un incremento del 88% en la contratacion de mujeres
en puestos directivos y un crecimiento del 95% entre las mujeres que solicitan el programa de becas de
ingenieria.

El caso completo de esta empresa estd disponible en el informe DEI Lighthouse 2023 del Foro Economico
Mundial.

REGIONAL

Gildan

Monitoreo y supervisiéon de practicas laborales para asegurar el respeto por los DDHH y la preven-
cién de la violencia, a través de programas de cumplimiento social y mecanismos confidenciales de
comunicacion.

Industria: Industria Textil y Confecciones.
Pais: Honduras.
Empresa integrante del Grupo de Liderazgo en la IPG de Honduras.
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El Programa de Cumplimiento Social surge de la necesidad de supervisar y monitorear las practicas labo-
rales de la empresa, asegurando el respeto por los DDHH y el cumplimiento de los cddigos de conducta y
leyes locales e internacionales por parte de las plantas, contratistas y proveedores externos. Por otro lado,
el Programa de Mecanismos de Comunicacion proporciona canales confidenciales para la comunicacion
tanto interna como externa, en linea con los principios del Cédigo de Conducta de la empresa. Estas ini-
ciativas forman parte de la estrategia global de la compania en relacion a los temas ambientales, sociales
y de gobernanza (ESQ).

Consultar el caso completo de esta empresa en Anexo 5.1.

Laboratorios Bagé

Abordando la violencia intrafamiliar desde el dmbito laboral, con programas de monitoreo y forma-
cién voluntaria del personal para prevencién y apoyo.

Industria: Industria Farmacéutica.
Pais: Chile.
Empresa adherida a la IPG en Chile.

Desde 2009, Laboratorio Bagd ha implementado un protocolo laboral para abordar la violencia intrafamiliar,
motivado por un caso de femicidio de una empleada. Este evento despertd la preocupacion de los lideres
de la empresa, quienes creen en el rol que puede desempenar el ambito laboral en la prevencion y abordaje
de este flagelo. Bagé ha capacitado a su personal en medidas preventivas, y ofrece servicios de apoyo y asis-
tencia a las personas que atraviesan situaciones de violencia intrafamiliar. Ademas, facilita permisos, apoyo
econdmico y reubicacion geografica para salvaguardar la integridad fisica y psicoldgica de las victimas. La
empresa ha iniciado un programa de formacion para voluntarios internos, quienes seran Monitores de la
Violencia Intrafamiliar, con el objetivo de liderar en la prevenciéon de este tipo de violencia, proporcionando
informacion, respuesta a preguntasy derivacion de casos al personal especializado en Gestion de Personas
segun sea necesario. En el marco de este programa, 8 mujeres y 4 hombres han sido capacitados como
monitores VIF, detectando 4 casos de violencia intrafamiliar entre el personal.

Consultar el caso completo de esta empresa en Anexo 5.1.

Fuente: elaboracion propia, en base al informe DEI Lighthouse 2023 del Foro Econdmico Mundial e informacion aportada por las empresas.
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Esta publicacion ha sido elaborada por el Grupo BID en colaboracion con el Foro Econdmico Mundial, con
el financiamiento de la Agencia Francesa de Desarrollo (AFD).
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