oA A N
(TOITYY Sisonizscicn BN VESTEX

\ YV delTrabajo o N e el ey o
w J s b det

» Practicas para construir
una cultura empresarial
de respeto mutuo






> Practicas para construir
una cultura empresarial
de respeto mutuo



Copyright © Organizacion Internacional del Trabajo 2021

Primera edicién (2021)

Las publicaciones de la Oficina Internacional del Trabajo gozan de la proteccién
de los derechos de propiedad intelectual en virtud del protocolo 2 anexo a la
Convencién Universal sobre Derecho de Autor. No obstante, ciertos extractos breves
de estas publicaciones pueden reproducirse sin autorizacién, con la condicion
de que se mencione la fuente. Para obtener los derechos de reproduccién o de
traduccion, deben formularse las correspondientes solicitudes a Publicaciones de
la OIT (Derechos de autor y licencias), Oficina Internacional del Trabajo, CH-1.211
Ginebra 22, Suiza, o por correo electrénico a rights@ilo.org, solicitudes que seran
bien acogidas.

Las bibliotecas, instituciones y otros usuarios registrados ante una organizacién de
derechos de reproduccién pueden hacer copias de acuerdo con las licencias que se
les hayan expedido con ese fin. En www.ifrro.org puede encontrar la organizacion
de derechos de reproduccién de su pais.

Prdcticas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo

ISBN: 9789220353912 (web pdf)

Las denominaciones empleadas, en concordancia con la practica seguida en
las Naciones Unidas, y la forma en que aparecen presentados los datos en las
publicaciones de la OIT no implican juicio alguno por parte de la Oficina Internacional
del Trabajo sobre la condicién juridica de ninguno de los paises, zonas o territorios
citados o de sus autoridades, ni respecto de la delimitacién de sus fronteras.

La responsabilidad de las opiniones expresadas en los articulos, estudios y otras
colaboraciones firmados incumbe exclusivamente a sus autores, y su publicacion
no significa que la OIT las sancione.

Las referencias a firmas o a procesos o productos comerciales no implican
aprobacién alguna por la Oficina Internacional del Trabajo, y el hecho de que no se
mencionen firmas o procesos o productos comerciales no implica desaprobacion

alguna.

Para mas informacién sobre las publicaciones y los productos digitales de la OIT,
visite nuestro sitio web: ilo.org/publns.

Foto de portada: © Marcel Crozet / ILO


http://www.ifrro.org
http://ilo.org/publns

» Agradecimientos

Helena Pérez Vazquez, de Improvingworklife por el desarrollo de la guia

Rolando Figueroa y Alicia Valenzuela, de la Asociacion de la Industria de Vestuario y
Textiles de Guatemala (VESTEX), Randall Arias, Maria Arteta y Valentina Beghini, de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) por sus comentarios y sugerencias.

Goretti Dafobeitia, por la ediciény correccién de estilo.



(e}
]
=1
~
o
9]
N
o
—
(9]
o
o
—_
]
=
o
o
o
<
o



» indice

Agradecimientos

Introduccién

1. Acciones que se pueden tomar desde la empresa

1.1. C6mo fomentar una cultura libre de violencia y acoso

1.2. Como fomentar la implicacién de todas las personas trabajadoras
en la erradicacion de la violencia y el acoso

1.3. C6mo organizar formaciones mas efectivas en materia de violencia
y acoso

2. Acciones que puede tomar la alta gerencia

3. Acciones que pueden tomar las personas supervisoras

4. Acciones que pueden tomar los testigos

5. Acciones que pueden tomar las victimas

6. Acciones que pueden tomar las personas acosadoras

7. Acciones que pueden tomar los representantes de las personas trabajadoras
8. Acciones que pueden tomar las organizaciones de empleadores

Recursos

10
13

14

18

22

24

28

32

34

36

38



Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Introduccion

» Introducciodn

A pesar de que cada vez mas y mas empresas tienen politicas sobre violencia y acoso y procedimientos
especificos para que las personas trabajadoras denuncien los incidentes, la violencia y el acoso siguen
siendo practicas comunes en todos sectores de la economia. Esta incidencia persiste tanto en los sectores
masculinizados como en los feminizados, en aquellos sectores con salarios mas precarios y en profesiones
con niveles educativos muy elevados. El acoso y la violencia tienen efectos nefastos no solo en la integridad
fisica y psicoldgica de las personas trabajadoras, sino también en la productividad de la empresay en la
economia mundial.

Cada vez mas, las empresas requieren enfoques nuevos y mas creativos para atajar el problema y reducir
la incidencia de la violencia y el acoso. Uno de los enfoques mas prometedores es el de las actuaciones
preventivas con los testigos. Esto implica que la empresa fomente una cultura de comunidad en la que es
responsabilidad de todos sus miembros proteger a todos los integrantes de dicha comunidad. Asi, todas
las personas saben que, sean o no objeto de una conducta agresiva o discriminatoria, pueden y deben
intervenir en ella para prevenir o reducir el dafio de las victimas, sus compafieros y compafieras de trabajo,
y en el ambiente laboral.

Por otro lado, las empresas también estan intentando dar un giro a la formacién que ofrecen en materia
de violencia y acoso. Tradicionalmente estas formaciones estaban centradas en reducir la responsabilidad
legal de la empresay en decirle a las mujeres: «esto es lo que puedes hacer cuando te acosen o para que
no te acosen»; y a los hombres: «esto es un comportamiento inadecuado, no lo hagas». En cambio, los
nuevos enfoques centran la atencién en todas las personas integrantes de esa comunidad: ensefiarles qué
comportamientos deben replicar, cdmo intervenir de forma efectiva, cdmo ofrecer retroalimentaciény, en
definitiva, cdmo crear una cultura empresarial mas sanay productiva.

Otras experiencias positivas también pasan por sensibilizar a las personas trabajadoras —tanto hombres
como mujeres— sobre percepciones, mitos, prejuicios que solo perpetdan unos estereotipos de género que
llevan en muchos casos a estas conductas inadecuadas y violentas.

Photo : Marcel Crozet / ILO
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Introduccién

En definitiva, sabemos que tenemos que crear ambientes de trabajo respetuosos, libres de violencia y acoso
y de cualquier forma de discriminacién. Sabemos que es necesario eliminar los comportamientos téxicos
para ayudar a las personas trabajadoras a sacar su maximo potencial. En la empresa, todas las personas,
independientemente de su nivel jerarquico, tienen un rol para cambiar las actitudes, estructuras y sistemas
—culturales, institucionales e individuales— necesarios para eliminar la violencia y el acoso en el lugar de
trabajo. Y por ello hemos redactado esta guia.

El objetivo de este instrumento es recopilar experiencias novedosas de instituciones, organizaciones,
empresas de diferentes sectores en diferentes partes del mundo cuyo objetivo es eliminar el acoso y la
violencia en sus distintas formas. Hemos estructurado la guia de una forma muy practica y orientada
fundamentalmente a la accion.

La primera parte incluye acciones concretas que puede tomar la empresa desde la direccion en relacién con:

» coémo se enfoca un cambio cultural;

» la creacién de una comunidad en la que todos sus integrantes pueden intervenir
antes, durante y después de un incidente violento, y

» cdmo organizar formaciones mas efectivas.

Las siguientes secciones ofrecen también una relacién de acciones practicas para diferentes perfiles de la
empresa porque desde cada puesto se desempefia un rol para garantizar que el lugar de trabajo sea un
espacio seguro. En concreto, proponemos acciones para:

» la alta gerencia, que tiene que liderar el proceso;
> personas supervisoras, que son claves para gestionar el cambio;

> personas testigos u observadoras incluyendo los y las trabajadoras, que de forma
segura pueden intervenir antes, durante o después de un incidente;

» personas acosadoras, que, si permanecen en la empresa, deben tener un
comportamiento acorde con los valores de la compafiia;

> representes de personas trabajadoras, que pueden adoptar un rol activo para apoyar
ala empresa en el cambio cultural, y

» organizaciones de empleadores, que pueden ayudar a sus afiliados mediante acciones
colectivas concretas.

El cambio cultural en la empresa es dificil, y no sucede de un dia para otro. Dependiendo de su tamafio, ese
cambio puede llevar meses o afios; y todas las personas de la empresa tienen la responsabilidad de crearlo
diariamente a través de sus interacciones personales.
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Acciones que se pueden tomar desde la empresa

Las empresas estan adoptando cada vez mas enfoques creativos y novedosos para intentar reducir la
incidencia de la violencia y el acoso en el trabajo, ya que se han dado cuenta de que con solo adoptar una
politica de tolerancia cero y disefiar un procedimiento de quejas que las victimas o testigos puedan utilizar
no es suficiente para crear espacios de trabajo mas seguros donde la violencia y el acoso dejen de ser
comunes.

Las empresas deben garantizar, ante todo,
el cumplimiento de la legislacion nacional y
regulaciones internas, en particular aquellas
referidas a igualdad y no discriminacién y
seguridad y salud en el trabajo. También es
importante incluir la prevencién y atencién a
los factores de riesgo que pueden conducir a la
violencia y el acoso en la prevencién de riesgos
de seguridad y salud en el trabajo e incorporar
la prevencién y atencién de la violencia y el
acoso en los sistemas de seguridad y salud en el
trabajo’. Sin embargo, existe evidencia de que se
puede también impulsar cambios culturales que
fomenten un entorno libre de violencia y acoso.

Las practicas que presentamos en esta seccion
estdn basadas en experiencias exitosas de
diferentes instituciones y organismos. Las
incluimos a titulo ilustrativo, y no necesariamente
como una lista cerrada o exhaustiva de las
practicas que la empresa puede adoptar.

La seccién se estructura en tres partes. La primera
recoge acciones concretas sobre como fomentar
una cultura libre de violencia y acoso. La segunda
incluye practicas especificas orientadas a generar
ese sentido de comunidad por el cual toda
persona trabajadora sabe que sus colegas la van
a protegery que ella también debe proteger a los
demas. La tercera parte ofrece recomendaciones
sobre cémo disefiar y organizar formaciones mas
efectivas en materia de violencia y acoso.

Photo : Marcel Crozet / ILO

' Ver OIT, Entornos de trabajo sequros y saludables, libres de violencia y acoso: El informe de un vistazo, 2020.
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Igualmente, ha de subrayarse que ninguna de estas acciones de forma aislada puede de ninguna manera
tener el impacto esperado, sino mas bien se trata de disefiar una estrategia a corto y medio plazo donde
proponer un conjunto de acciones y evaluar regularmente su efecto en el entorno laboral y, basandose en

esos resultados, ajustar la estrategia.

» 1.1. Como fomentar una cultura libre de violencia y
acoso

La empresa puede tomar diferentes acciones para crear una cultura empresarial basada en los valores del
respeto, la solidaridad, la responsabilidad y la confianza. Algunas de las acciones que proponemos para ese
cambio cultural tienen una relacion directa con la estructura y composicién de la empresa; otras, con los
valores mismos de la organizacién y su forma de comunicarlos, y otras cuantas, mas directamente con los
procesos que se pongan en marcha.

Composicion y estructura

> Revisar la composicién y estructura de la empresa. Segun diversos estudios, aquellas empresas con
una presencia masculina predominante y muy jerarquizadas (con diferencias de poder muy marcadas)
son mas propensas a una mayor incidencia de la violencia y el acoso. Por tanto, fomentar una mayor
paridad en la contratacién y avance profesional y analizar donde recae el poder y la responsabilidad seran
acciones clave.

» Promover mas mujeres en cargos de supervision y alta gerencia. Contar con mujeres en la alta
gerencia no implica eliminar la violencia y el acoso ni un cambio cultural. En todo caso, cuando hay un
mayor equilibrio o mayor paridad entre hombres y mujeres en puestos de liderazgo, se fomenta el cambio
de dindmicas de poder y género en toda la organizacién. Ademas, una mayor paridad puede reducir
la presién que puedan sentir los hombres para comportarse cumpliendo unas expectativas de género
tradicionales.

> Clarificar las atribuciones de poder. Es comun que las victimas o testigos no verbalicen su rechazo a una
conducta violenta o la denuncien por el miedo a las formas en que la persona agresora pueda ejercer «su
poder» sobre ellas como represalia. En muchas ocasiones, la percepcién de ese poder es muy superior del
que posiblemente la persona tenga en realidad. Que la empresa ofrezca mayor claridad sobre los criterios
utilizados para tomar decisiones es fundamental para desmitificar algunas figuras que ejercen un poder
o liderazgo nocivo y contrario a los valores —e incluso intereses— de la empresa.

» Incorporar expectativas de comportamiento en las evaluaciones de desempeiio. La inclusion
de criterios conductuales dentro de esta herramienta no solo muestra a la persona trabajadora que
efectivamente el comportamiento responsable es una prioridad para la empresa, sino que también ayuda
a la empresa a identificar como puede ayudar al empleado a conseguir el objetivo.
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> Recompensar el buen comportamiento. Si las personas veny sienten que el buen comportamiento no
pasa desapercibido y se recompensa, hay mas probabilidades de que se replique.

» Vincular ascensos a comportamientos sociales. Es importante que la empresa muestre con hechos
fehacientes la relevancia de que las personas con puestos de mayor responsabilidad ejerzan un liderazgo
responsable.

Culturay Valores

> Reforzar los valores de la empresa. Los valores de la empresa marcaran el comportamiento de sus
integrantes en el dia a dia. Estos valores ofrecen claridad, ayudan a evitar los conflictos entre empleados
y sientan las bases para la toma de decisiones. Incluso seran los pilares de la cultura de la empresa y
marcaran la direccion hacia la cual todas las personas trabajadoras se dirijan.

> Clarificar las expectativas de conducta. Serad necesario comunicar a las personas trabajadoras qué
conducta se espera de ellas, qué comportamientos son adecuados en un entorno laboral y cuales no. En
muchos casos, esto tendra que suponer un cambio cultural, sobre todo porque hay comportamientos
muy arraigados en la sociedad que se trasladan al entorno laboral con normalidad. Incluso porque las
personas trabajadoras estén acostumbradas a otras empresas donde el acoso y la violencia estuvieran
normalizados.

» Garantizar la rendicién de cuentas. No deben consentirse la violencia y el acoso en la empresa. El mal
comportamiento debe identificarse y castigarse de forma significativa, apropiada y proporcional para
corregir el dafio y prevenir que vuelva a suceder. Si no se actua frente al mal comportamiento, también
nos convertimos en su cémplice.

> Garantizar que se entienden la violencia y el acoso
como conductas inapropiadas dentro de un espectro.
Si bien debemos prohibir la violencia y el acoso y
establecer sanciones disuasorias, es importante que
las personas trabajadoras entiendan estas conductas

dentro de un espectro. Esto significa que la politica de PV No deben
tolerancia cero pretende detener todo comportamiento

inadecuado, lo cual no implica un despido directo en consentirse la violencia V%

todos ni en la mayoria de los casos. Debe quedar claro

que las sanciones son proporcionales a la infraccion. el acoso en |a empresa'
Esto es importante para garantizar que unas posibles E| maI Comportamiento

consecuencias desproporcionadas no impiden a

las victimas reportarlas y se reduce también las debe identificarse y
posibilidades de represalias. .
_ _ , castigarse de forma
> Superar la «tolerancia negativa». La tolerancia

negativa acepta que los demas acttien en contra de las Slgnlflcatlva, aprop|ada \
reglas sociales. Si bien uno actla segun esas normas de .

convivencia, acepta que otras personas no las cumplan propo rC|onaI.

pensando que no es su responsabilidad inmiscuirse en

los comportamientos de otros y el respeto del entorno

pasa a ser una decisién individual.
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» No fomentar la «licencia moral». En muchas ocasiones se justifican conductas prohibidas de algunas
personas porque habitualmente tienen un buen comportamiento. Hay que reducir esta permisividad del
mal comportamiento, ya que un comportamiento que en otras ocasiones es ejemplar no debe justificar
una conducta prohibida o inadecuada, aunque sea puntual.

» Reforzar la intervencién masculina. Tradicionalmente los enfoques para eliminar la violencia y el acoso
eran liderados por mujeres: se buscaban aliadas, y los hombres tenian una implicacién menor o nula.
En la actualidad se esta viendo que una implicacién masculina directa en la transmisién de los valores
y conductas aceptadas —relativas al acoso sexual— tiene un impacto mayor en reducir la violencia y el
acoso. Es posible que este impacto se deba a que los hombres encuentran otros modelos masculinos
como referentes, que ayudan a eliminar estereotipos sobre qué significa ser hombre y cdmo mostrar su
masculinidad.

> Elegir bien el momento. Un cambio cultural exige tiempo. Ademas de que no sucedera de la noche a
la mafiana, requerira dedicar recursos adicionales. Si toda la atencién de la empresa esta puesta en las
necesidades operativas porque, por ejemplo, es un periodo pico, no serd un buen momento para lanzar
una incitativa de cambio cultural.

> Realizar encuestas de clima laboral. Las encuestas pueden ser una herramienta muy efectiva para
identificar y comprender los problemas que afectan a la empresa y buscar formas de solventarlos.
Pueden ser especificas sobre violencia y acoso o incluir en la encuesta general de la empresa algunas
preguntas especificas del tema. Lo importante es que las preguntas estén redactadas de forma que
incluyan ejemplos concretos de conductas sufridas, ya que esto incrementara notablemente la fiabilidad
de las respuestas.

» Comunicar, comunicar y comunicar. Es imprescindible que se comunique de forma reiterada cudles
son los valores de la empresa, las expectativas de comportamiento y cdmo poder actuar antes, durante
y después de incidentes de violencia y acoso por todos los medios de comunicacion que tiene la empresa
disponibles: escritos (manuales, comunicados internos, pésteres, tablones y otros), orales (reuniones,
conversaciones personales y otros) o incluso los canales tecnolégicos (intranet, redes sociales y chats,
entre otros).

Procesos

> Designar personas de apoyo. Tiene que haber personas que ofrezcan ayuda a victimas y testigos para
reportar o intervenir de la forma que consideren conveniente. Algunas empresas optan por nombrar
a una persona considerada neutral (ombudsperson), que esta disponible en cualquier momento para
escuchar o asistir a testigos, victimas o personas con dudas o preguntas sobre incidentes concretos o
sobre la violencia y el acoso en general.

> Establecer procedimientos informales. Diversos estudios muestran que muchas victimas simplemente
quieren que el comportamiento cese sin denuncias formales, investigaciones ni sanciones. Si bien los
procedimientos informales pueden ser una oportunidad muy buena para tener conversaciones privadas
basadas en la colaboraciéon y en un compromiso de eliminar comportamientos inadecuados, al no haber
sanciones asociadas, pueden no ser disuasorios para otras personas de la empresa.
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> Ponerlo facil. Tiene que ser facil para las personas trabajadoras reportar situaciones de violencia y acoso.
Si es engorroso, poco claro, lleva tiempo o tiene algun otro inconveniente, es ingenuo esperar que las
personas reportaran un incidente. Por lo tanto, se debe asegurar que las herramientas, orientaciones,
educacién y formacién estén accesibles a personas con discapacidad.

» 1.2. Como fomentar la implicacion de todas las
personas trabajadoras en la erradicacion de la
violenciay el acoso

Las acciones dirigidas a fomentar la implicacion de todas las personas trabajadoras en la erradicacion de
la violencia y el acoso pueden ser muy variadas Aqui presentamos algunas que diversas instituciones han
aplicado de forma exitosa.

» Exigir responsabilidad individual. Es responsabilidad de cada miembro de la organizacién, en su propio
puesto y trabajo, cultivar una cultura eficaz.

> Construir un sentido de comunidad. Es dificil avanzar en la eliminacién del acoso y la violencia
manteniendo una perspectiva de las mujeres como victimas potenciales y a los hombres como potenciales
agresores. Es necesario generar un sentimiento de comunidad con claridad sobre lo que es aceptable
y lo que es intolerable. Para ello podemos aprovechar el potencial de todas las personas de la empresa
para crear un ambiente seguro. Generar un espacio seguro es responsabilidad de todas las personas de
la empresa.

» Fomentar la responsabilidad de la comunidad. Es imposible eliminar el acoso y la violencia en el trabajo
si seguimos responsabilizando exclusivamente a la victima pidiéndole una confrontacién explicita con su
agresor o una denuncia formal. Si fomentamos que todas las personas trabajadoras asuman un rol activo
enla creacién de un espacio seguro y respetuoso de trabajo, sera mas facil eliminar la violencia y el acoso,
incluyendo la violencia y el acoso que puedan llevar a cabo terceros en el lugar de trabajo.

> Visibilizar las acciones de los integrantes de la comunidad. A medida que los miembros de la
comunidad ven a sus colegas intervenir o conocen de sus intervenciones a través de las comunicaciones
de la empresa, la cultura va cambiando, y las intervenciones se convierten en la norma.

> Poner en valor las acciones pequeiias. No hay accién pequefia para prevenir o enfrentar la violencia
y el acoso. Hay que poner en valor todas ellas porque cada una contribuye a crear ese ambiente laboral
respetuoso.

> Formar a todas las personas en cémo intervenir de forma segura. Generalmente a todas las personas
nos cuesta intervenir cuando presenciamos un caso de acoso o violencia. Pensamos que nuestro estatus
social, nuestras amistades o incluso nuestro trabajo o carrera profesional estan en riesgo, especialmente

13
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siintervenimos en una situacion provocada por alguien de mayor rango jerarquico o alguien muy popular
en la empresa. Por eso, es imprescindible formar a todas las personas sobre qué alternativas tenemos,
cdmo podemos intervenir de forma segura.

» Desacreditar la no intervencion. Si bien se deben reforzar las acciones positivas, es muy relevante que
las personas trabajadoras sean conscientes de que su no intervencién ante un caso de violencia y acoso
también es un comportamiento inadecuado, aunque no sean quienes cometen la violencia o acoso. Se
debe crear un clima de confianza, donde las personas que intervengan no teman represalias.

> Responder de forma efectiva ante casos de violencia y acoso. Silas personas trabajadoras no ven que
tras una intervencién individual de un testigo haya una reaccion por parte de la empresa, es improbable
que decidan intervenir ente un nuevo caso. La inaccion de le empresa estara enviando el mensaje de que
realmente el asunto no importa.

» 1.3. C6mo organizar formaciones mas efectivas en
materia de violencia y acoso

Las formaciones tienen que ser experiencias enriquecedoras para las personas que participan y no tan
solo una forma de cumplir un requisito formal. Hay experiencias muy positivas que incluyen contenidos
relevantes, desarrollan metodologias mas participativas y garantizan que después de la formacién haya una
continuidad con la aplicacién practica de lo aprendido. Solo asi podremos realmente generar un cambio de
comportamiento. Para ello presentamos algunas sugerencias que pueden llevar al éxito.

Contenidos Generales

> Poner el foco en lo que hay que hacer. Es habitual que las formaciones en violencia y acoso se centren
en formar «en lo que no hay que hacer», en vez de hacerlo en «cémo habria que comportarse». Si bien
es importante que todas las personas trabajadoras conozcan las conductas prohibidas, como seran
sancionadas y las formas de denunciar los incidentes cuando ocurren, es mas necesario que conozcan
cémo SI hay que comportarse y reforzar esas conductas de respeto y generadoras de un ambiente
respetuosoy sano.

» Ampliar el umbral de reconocimiento de la violencia y el acoso. Las personas —tanto hombres como
mujeres— tienden a reconocer como violencia y acoso solamente aquellas conductas de casos muy
graves como una agresion fisica, cuando se produce un chantaje, cuando son repetidos, cuando sucede
entre diferentes niveles jerarquicos o cuando hay un rechazo explicito. Es importante que las formaciones
hagan hincapié en las diferentes formas de violencia y acoso y tiendan a eliminar los mitos asociados a
ambos.

» Reconocer conductas sexistas. Segun multiples estudios, a los hombres les cuesta mas que a las
mujeres reconocer conductas sexistas o de trato injusto hacia las mujeres. Ademas, hay evidencia que
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demuestra que los hombres tienden a tener una mayor tolerancia ante las conductas de acoso sexual. Son
mayoritariamente las mujeres quienes perciben la atencién sexual no deseaday la coercién sexual como
temas mucho mas serios. Por tanto, es primordial formar a todas las personas trabajadoras en reconocer
las conductas sexistas y discriminatorias.

Sensibilizar sobre el sesgo de sobrepercepcién sexual. Existe una tendencia a pensar, sobre todo entre
los hombres, que otras personas tienen un interés sexual en ellos mayor del que realmente tienen. Los
efectos de esto es que: i) es mas probable que realicen avances no deseados, ii) minimicen la posible
incomodidad de los destinatarios de sus avances, iii) subestimen la facilidad que los destinatarios
tienen de rechazar los avances indeseados. Incluir en las formaciones contenidos explicitos sobre la
sobrepercepcién sexual es necesario para concienciar a las personas sobre sus efectos y la forma de
evitarlos.

Sensibilizar sobre el error de pronéstico afectivo. Las personas no somos especialmente buenas en
predecir como nos vamos a comportar en una situacion determinada, especialmente en una situacién
estresante. Asi, no solo pensamos que nosotros actuariamos de una forma determinada ante un incidente
de acoso, sino que también esperamos que otras personas actlen de esa misma forma. En la practica,
esto implica que, si una victima no interrumpe un incidente violento o no lo denuncia, tendemos a juzgarla
negativamente por ello: «;por qué no dijo no?», «gpor qué no dijo nada a nadie?», cuando en realidad lo
«normal» es que no sea capaz de hacerlo o simplemente no lo haga por miedo, verglienza u otras razones.
Incluir en las capacitaciones conocimientos sobre este error ayuda no solo a victimas a no culpabilizarse,
sino también al resto de personas trabajadoras a no culpabilizarla.

Sensibilizar sobre culturas sobremasculinizadas. En culturas laborales muy masculinas, algunos
hombres utilizan la subyugacién de las mujeres como
una forma de relacionarse con otros hombres y de
mostrar su masculinidad. Incluso algunas mujeres
pueden aceptar las «practicas habituales» de violencia
y acoso o incluso adoptar comportamientos similares
para encajar y ser «uno mas». Incluir en las formaciones
contenidos concretos sobre otras formas de liderazgo y
relacionales suele tener un impacto positivo en la cultura
organizacional.

Sensibilizar sobre estereotipos de género. Esta siendo
también efectivo realizar formaciones concretas sobre
los estereotipos de género. Por ejemplo, qué y cémo
se es hombre o mujer, qué se espera de nosotros en la
sociedad, el impacto que tiene en el centro de trabajo
y, sobre todo, en la violencia y el acoso. Las sesiones
especificas sobre masculinidad o formas de ejercer una
masculinidad fuera de unos estereotipos toxicos tienden
a tener buenos efectos.
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/I 6 Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que se pueden tomar desde la empresa

> Formar en habilidades en gestiéon de conflictos.

Las formas mas sutiles de acoso se podrian evitar si " Las formas méS

fuéramos capaces de detener los comportamientos

incémodos a tiempo. Decirle a alguien en el momento sutiles de acoso se
que algo nos hace sentir incomodo es mas efectivo , . .
que tener que «aguantar» ese comportamiento podrlan evitar si
constantemente. Pero a todas las personas nos cuesta .

tener conversaciones dificiles porque decirle a alguien fueramos CapaceS

que algo no nos gusta es dificil y hay que saber co6mo

hacerlo y poder practicar. Formar en estas habilidades de detener |OS

sera fundamental para tener una cultura empresarial Comportamientos
mas sana.

incomodos a tiempo.
Contenidos sobre intervencion

» Formar a todas las personas de la empresa en

identificar situaciones de violencia y acoso y dotarles de las habilidades necesarias para intervenir.
Cuando la empresa ha tomado la decisién de generar ese sentimiento de comunidad en el que todos sus
integrantes tienen un rol para acabar con el acoso, es fundamental formar a las personas trabajadoras en
cémo intervenir de forma segura en una situacién de acoso. Cuando se ensefia directamente diferentes
formas de intervenir es mucho mas probable que todas las personas encuentren la forma de sentirse
cdmodas con interrumpir o notificar la violencia y el acoso. Para que las personas trabajadoras estén
preparadas para intervenir es imprescindible formarlas en los siguientes aspectos:

» saber reconocer el acoso y la violencia;

P entender causas y efectos del acoso y la violencia tanto para las personas como para la empresa;
» saber que siempre hay que brindar ayuda;

P conocer las diferentes formas de intervenir, y

» desarrollar las habilidades para intervenir antes, durante y después de un incidente.

Metodologias

> Utilizar ejemplos que aclaren la ambiguedad asociada a la definicién de violencia y acoso. Ejemplificar
conductas de violencia y acoso, incluyendo acoso sexual, a través de casos cercanos a la realidad de las
personas trabajadoras ayuda a entender mejor las conductas prohibidas y a identificarlas en el futuro. Se
puede hacer mediante juegos de rol o incluso visionando videos filmados con anterioridad. Los ejemplos
deben incluir los diferentes tipos de acoso y cdmo se pueden manifestar.

> Sentirlo directamente. Suele también ser efectivo dar la oportunidad a las personas de sentir en «carne
propia» qué es la violencia y el acoso y que experimenten lo incomodo y desafiante que puede ser
detener un incidente. Mantener en las formaciones conversaciones sobre cémo nos sentimos cuando



Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que se pueden tomar desde la empresa

experimentamos estas conductas, incluso con juegos de rol, tiende a ser una actividad con un mayor
impacto que simplemente ofrecer un listado de comportamientos inapropiados.

> Posibilidad de visualizar formas de intervencién (modelado de comportamiento). Resulta muy
significativo para las personas trabajadoras visualizar las diferentes formas posibles de intervencion.
Puede realizarse a través de la descripcidn verbal de la intervencién, aunque es mucho mas efectiva la
representacién por medio de juegos de rol o visionando videos con ejemplos.

> Generar conversaciones. Es importante que las personas que participan en las formaciones interactieny
no solo que mantengan un rol pasivo de escucha. Brindar la posibilidad de dialogar, preguntar, cuestionar
y compartir experiencias garantiza una mejor comprensién de los conocimientos y de la realidad de la
empresa e incrementa las posibilidades de una posterior aplicacién practica de lo aprendido. Cuanto mas
participen activamente dentro de la sala, mas retendran y mas aplicaran fuera lo aprendido.

Continuidad e Implementacion

> Firmar compromisos publicos. Las formaciones en violencia y acoso pueden terminar con la firma de
un compromiso de la persona trabajadora que incluso pueden redactar ella misma, individualmente o en
grupo.

» Ofrecer posibilidades de practica. Es importante que las personas que hayan recibido formacién sobre
cdmo intervenir en casos de violencia y acoso tengan la posibilidad de practicar las habilidades adquiridas
para que se sientan con la suficiente confianza sobre cémo actuar en el futuro.

> Crear programas de mentoring. Incluir programas de acompafiamiento y guia a personas para
desarrollar capacidades y habilidades concretas en materia de prevencion o de intervencion de violencia
y acoso también resulta mas efectivo que limitarse a una formacién.

> Crear buddy systems. Se puede crear un sistema de pares o amigos/compafieros por el cual se empareja
a individuos o se hacen grupos que se responsabilizan de su propio comportamiento y se apoyan en
posibles intervenciones en materia de violencia y acoso.

> Informar a través de medios escritos visuales y atractivos. Cuando a las personas trabajadoras se les
refuerzan los conocimientos y las habilidades aprendidas con materiales atractivos, visuales y sencillos
es mucho mas probable no solo que retengan lo aprendido, sino que sean capaces de aplicarlo en el
futuro. Utilizar este tipo de herramientas (cémics, fotonovelas, historietas, etc.), sobre todo para fomentar
la intervencion de las personas durante y después de presenciar una situacién de violencia y acoso, es
fundamental.

» Formar a todas las personas trabajadoras. Es muy importante organizar formaciones conjuntas
entre hombres y mujeres. Ademas, en las sesiones de formacién sobre conductas de la empresa deben
participar todas las personas, independientemente de su sexo y de su nivel jerarquico.
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que puede tomar la alta gerencia

Una empresa con una alta gerencia implicada con el cambio cultural es el primer paso para alcanzar un
ambiente laboral respetuoso y productivo. A continuacién se plantean algunas acciones concretas adoptadas
por muchos altos cargos cuyo impacto es positivo.

>

>

Reforzar constantemente los valores de la empresa. Es fundamental que la alta gerencia de forma
insistente refuerce los valores con mensajes claros y coherentes para que no haya lugar a duda sobre su
importancia y el propésito de la empresa de hacerlos cumplir.

Comportarse conforme a los valores de la empresa. Solamente predicando con el ejemplo las personas
trabajadoras sabran qué comportamiento deben replicar. Las actuaciones de la alta gerencia tienen que
ser no solo compatibles, sino coincidir al cien por cien con su mensaje.

Mostrar un firme compromiso con un ambiente laboral libre de violencia y acoso. La alta gerencia
necesita estar visiblemente comprometida con el objetivo de eliminar todo acto de violencia y acoso y
prevenirlo en el futuro. Es la Unica forma en la que gerentes medios, personas supervisorasy trabajadoras
se comprometan con el cambio. Si las personas que integran la empresa no ven ese compromiso o la alta
gerencia «delega» este rol, no habra un cambio real en la compaiiia.

Reconocer expresamente el problema. Es imprescindible que los lideres de la empresa reconozcan
abiertamente que existe un problema de violencia y acoso. Si no existe este reconocimiento expreso, es
muy dificil convertir su eliminacién en un objetivo comun de todas las personas de la organizacién porque
lo que no existe no es necesario cambiarlo.

Hablar de su impacto. Cuando las personas de la organizacién escuchan a la alta gerencia hablar del
impacto negativo que la violencia y el acoso tienen sobre el lugar de trabajo, es mucho mas facil que se
comprometan con su eliminacién.

Condena expresa. Es necesario que se condenen abierta y reiteradamente la violencia y el acoso. Cuanto
mas escuchen las personas trabajadoras que esa conducta no es aceptada por la empresa, mas calara el
mensaje. Ademas, si no condenamos el mal comportamiento, nos convertimos en cdmplices de este.

Normalizar hablar sobre comportamientos. Cuando la alta gerencia normaliza hablar sobre
los comportamientos respetuosos, es mas facil para el resto de personas trabajadoras ofrecer
retroalimentacion inmediata a quienes no estan actuando de acuerdo con los valores y normas de
la empresa. Cuando la alta gerencia alienta o incentiva a hablar sobre comportamientos, se envia un
mensaje de mayor transparencia a toda la empresa, incluso el mensaje de «me importa».
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que puede tomar la alta gerencia

» Entablar conversaciones sobre la cultura de la empresa. Mantener conversaciones con personas

de diferentes niveles jerarquicos de una manera asidua, donde se sienten cobmodas para compartir
sus experiencias sobre los comportamientos habituales en la empresa, es una forma de crear espacios
seguros y enviar un mensaje a toda la empresa de que se valoran las opiniones de todas las personas
integrantes de la comunidad.

Animar a todas las personas a intervenir en casos de comportamientos inadecuados. Es necesario
que se fomente desde arriba. Intervenir para detener un caso de acoso o violencia no es algo que
hagamos naturalmente. Nuestros miedos son mayores que la necesidad de actuar. Solamente si desde
la alta gerencia se alienta y se respalda cuando sucede, que «todos nos protejamos» puede convertirse
en parte de la cultura de la empresa.

Invite a denunciar conductas inadecuadas. Para las victimas y testigos es muy dificil denunciar los casos
de violencia y acoso. Por ello, es necesario que la alta gerencia recuerde a las personas trabajadoras que
solo cuando la empresa conoce el incidente tiene la oportunidad de detenerlo. Si se recuerda de forma
reiterada que las personas trabajadoras tienen derecho a un ambiente libre de violencia y acoso y que
también tienen derecho a no sufrir represalias por denunciar los casos, existen mas probabilidades de
que sus miedos a denunciar se desvanezcan.

Mostrarse intolerantes con las represalias tomadas contra victimas o testigos. La mayoria de las
personas, ya sean victimas o testigos, no intervienen, paran o denuncian casos de acoso o violencia por
miedo a las represalias. Es imprescindible que la alta gerencia se manifieste reiteradamente con mensajes
y con acciones de respaldo que subrayen que las represalias contra victimas o testigos seran perseguidas
y objetivo de medidas disciplinarias.

Encuadrar el liderazgo como una responsabilidad hacia los demas. Es importante que desde la alta
gerencia se promueva un liderazgo responsable que i) persigue los objetivos de la empresa con pasiény
perseverancia, que ii) estd comprometido con el bienestar de las personas a su cargo y que iii) les inspira
en lo profesional y personal.

Invite a informar sobre conductas apropiadas. Invitar o incluso requerir que de forma regular las
personas con responsabilidades tengan que informar sobre las medidas o acciones concretas que
estan adoptando dentro de ese liderazgo social y responsable también reforzara la idea de: «este
comportamiento es parte de mi trabajo y me miden por él».

Dotar los esfuerzos de recursos. Sin el suficiente tiempo y recursos humanos y econémicos, sera
imposible lograr que los esfuerzos sean efectivos.
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Es imprescindible que los lideres de la
empresa reconozcan abiertamente que
existe un problema de violencia y acoso.
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que pueden tomar las personas supervisoras

Las personas supervisoras tienen un rol fundamental para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el
trabajo. A continuacion ofrecemos algunos ejemplos de acciones concretas que se pueden fomentar entre
las personas con responsabilidad.

> Mantener una conducta intachable. Las personas supervisoras deben tratar con respeto a todas las
personas trabajadoras y garantizar un comportamiento que persiga todos los valores de la empresa.
Predicar con el ejemplo sera el primer paso de un cambio cultural.

» Ser un modelo para seguir. Necesitan inspirar, instruir y dar buen ejemplo.

> Generar conversaciones. Deben ser capaces de mantener conversaciones informales sobre cémo tratar
al resto de companieros, cdmo ayudarse mutuamente en el trabajo, cdmo darse retroalimentacién. Estas
conversaciones deben mantenerse frecuentemente para generar esa confianza necesaria para no sentirse
amenazado a la hora de comentar aquellos comportamientos inadecuados.

» Generadores de espacios seguros. Deben crear unos espacios donde las personas trabajadoras se
sientan cdmodas para proporcionar retroalimentacién y responsabilizarse mutuamente.

> Intervenir directamente. Las personas supervisoras deben ser capaces de reaccionar inmediatamente
y responder e intervenir en situaciones de violencia y acoso. Esa intervencién inmediata servira para i)
reconocer la conducta como inadecuada, ii) que la persona agresora pare, iii) mostrar que no se tolera el
acoso y laviolenciay iv) alentar a otras personas a mostrar su desaprobacion e intervencién en el futuro.

> Ser una persona de referencia para identificar el problema. Las personas supervisoras necesitan
conocer en profundidad la tematica de la violencia y el acoso para poder responder a las personas
trabajadoras que recurran a ellas si una conducta es apropiada o no, ofrecer ejemplos y saber qué
alternativas de intervencién pueden adoptar los testigos.

> Conocer los recursos existentes. Deben conocer qué medidas pueden tomar las victimas y los testigos
no solo dentro de la empresa, sino también fuera de ella en caso de querer denunciarlo u obtener mas
ayuda.

> Ofrecer apoyo. Preocuparse por las necesidades de la victima es una forma fundamental de ofrecer
apoyo, reconocer la dificultad del momento, y mostrar que la empresa esta comprometida con proteger
atodas las personas trabajadoras y garantizar un ambiente libre de violencia y acoso.
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que pueden tomar los testigos

Uno de los enfoques para crear espacios seguros, sin violencia ni acoso, que se esta probando con éxito
en empresas es generar un sentimiento de colectividad por el cual todas las personas trabajadoras son
integrantes de una comunidad. Como integrantes de esta, se les protege y también protegen. Es decir, que
todas las personas tienen la responsabilidad de intervenir antes, durante o después de un incidente, cuando
ven o escuchan comportamientos que amenazan, acosan o fomentan la violencia.

Los integrantes de la comunidad o los testigos pueden ser personas trabajadoras de cualquier nivel:
operativas, supervisoras, gerentes y también —o incluso cabe decir: y sobre todo— la alta gerencia.

Es imprescindible ser conscientes de que en muchos casos los incidentes de violencia y acoso ocurren
sin testigos, sobre todo los mas graves y cuando hay agresiones fisicas. Ademas, de forma cotidiana son
incidentes que consideramos leves o que incluso, sin una formacion en el tema, pasan desapercibidos
porque estan naturalizados dentro de nuestra cultura. Esos incidentes si suelen ocurrir delante de otras
personas, y es aqui donde podemos y debemos actuar.

A continuacién ofrecemos algunos ejemplos de cémo podemos intervenir ante situaciones de acoso o
violencia, dependiendo del grado de implicaciéon que queramos tener. Cada una de estas respuestas no
se puede aplicar en todas las situaciones de violencia y acoso; por ello, se brindan distintas posibilidades a
modo de ejemplo. Aunque planteemos estos ejemplos, es conveniente formar a todas las personas en este
tipo de intervenciones ANTES de pedirles su implicacién.

Acciones de intervencion después del incidente con un grado de
implicacién bajo
> Sugerirle a la victima que evite todo contacto con la persona agresora.

> Hablar con la victimay decirle que hemos visto cémo la han tratado y que no estamos de acuerdo con ese
trato.

» Ofrecer nuestra ayuda a la victima, preguntarle si hay algo que puede hacer por ella.
> Recordarle a la victima que no es su culpa y que no esta sola.
> Hablar con otras personas que estuvieran presentes y ver qué sienten y opinan.

> Recordarle a la victima que describa el incidente por escrito para poder documentarlo.
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Acciones que pueden tomar los testigos

» Acompafiar a la victima a hablar con el personal de Recursos Humanos u otro personal de gerencia.
» Acompafiar a la victima en caso de que quiera denunciar el incidente.
> Dias después del incidente, comprobar el estado de dnimo de la victima.

» Buscar informacién adicional para aprender mas sobre las formas indiscutibles de violencia y acoso y sobre
formas menos evidentes.

Acciones de intervencion durante el incidente con un grado de
implicacion bajo

» Introducir una distraccién para interrumpir o difuminar la situacion.

» Cambiar el tema de conversacion, fijando la atencién en otra cosa.

» Usar el sentido del humor para diluir la situacion.

» Interrumpir el incidente mediante un gesto de desaprobacién.

» Interrumpir el incidente diciendo que la conducta es inaceptable o mediante comentarios de desaprobacion.

> Sialguien durante el incidente dice que es una conducta inapropiada y pensamos lo mismo, expresar el
apoyo para que se muestre que varias personas desaprueban la conducta.

» No normalizar nilegitimar el incidente riéndonos o haciendo comentarios verbales o no verbales aprobando
la conducta.

» Hacernos participes de la situacién.

> Pedir a las personas del entorno que se impliquen.
> Preguntar a la victima si se encuentra bien.

> Buscar ayuda.

» Acudir a un supervisor o integrante del drea de RRHH para solicitarle que intervenga.

Acciones de intervencion después del incidente con un grado de
implicacion alto

» Confrontar ala persona acosadora luego del incidente.

> Denunciar el caso en nombre de la victima o en nombre propio.

» Apoyar a la victima a redactar una denuncia.

> Apoyar a la victima figurando como testigo de la situacion.

» Buscar otros testigos con quienes denunciar la situacion.



Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que pueden tomar los testigos

» Escribir todo lo que ha sucedido para documentarlo con detalle.

Acciones de intervencion durante del incidente con un grado de
implicacion alto

» Pedirle a la persona acosadora que cese la conducta.

» Decirle a la victima que denuncie el incidente.

Para valorar si intervenir en una situacion hay que seguir los siguientes pasos:
1. Observar la situacién
a. Escuche las palabras que se estan usando: ¢Es un tono adecuado?
b. Preste atencién al lenguaje no verbal: ;Se siente todo el mundo cémodo?
c. Busque las diferencias de poder: ;Piensa que hay abuso?
d. Mire alrededor: ;Hay mas personas? ;Alguien esta solo?
2. Interpretar la situacion
a. ¢Qué le dice su instinto?
b. ¢Quéimpacto tiene esto en usted, en su equipo o0 en su entorno?

C. ¢Se parece estasituacion a situaciones de las que se han hablado en las formaciones y conversaciones
sobre violencia y acoso?

3. Valorar las posibles estrategias y preguntarse
a. ¢Puedo generar un impacto?
b. ¢Esseguro?

c. ¢Cual es la mejor estrategia dada la cultura de mi empresa y mi grado de influencia?
Hay dos reglas de oro:

En caso de duda, preguntar. En ocasiones podemos no estar seguros de si una situacién se puede
considerar violencia o acosoy si tiene la gravedad suficiente para intervenir. Siempre, independientemente
de nuestra valoracién personal, conviene no minimizar la situacién y preguntar tanto a la victima como a
una persona del area de Recursos Humanos o designada a tales efectos.

No hay accién pequeiia. No es necesario que «resolvamos la situacién». Realmente las acciones que
tomamos dependen de muchas cuestiones: codmo nos sentimos, los riesgos que estamos tomando o nuestro
estilo de intervencién, entre otras. No es necesario hacer algo dramatico para que tenga un impacto. Lo
importante es saber que por poco que hagamos, ya es algo y contribuye a eliminar la violencia y el acoso
en nuestro amiente laboral.
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que pueden tomar las victimas

Las respuestas mas habituales de las personas que sufren acoso o violencia en el trabajo son negar o
minimizar la gravedad del incidente, evitar al acosador, ignorar o intentar olvidar el incidente o simplemente
soportar el comportamiento si es persistente. Es decir, que llevan la carga ellas solas, sin hacer participes a
terceros y sin denunciar la situacion.

Realmente, con este enfoque de generar una comunidad en la que todas las personas tienen una
responsabilidad en eliminar el acoso y la violencia en la empresa, el peso que hasta ahora recaia en la
victima de enfrentarse al acosador para que cesara su comportamiento y denunciarlo se diluye. La victima
sin duda puede intervenir en ambas formas durante y después del incidente, pero también se proponen
mas alternativas, cuyas expectativas, ademas, son mas realistas segun las personas expertas en ciencias
del comportamiento.

Hay dos mensajes clave para toda victima de violencia y acoso:

» Que no actuase como le hubiera gustado —o como otras personas esperaban de usted— es normal.
Existe una brecha muy grande entre cémo pensamos que actuariamos en un caso hipotético de sufrir
una situacion de violencia y acoso y cdmo nos comportamos cuando realmente sucede. Segun los
investigadores, es comun que pensemos que sentiremos enfado, frustracion e ira, cuando en realidad
luego lo que realmente sentimos es mas miedo, y ese miedo en muchos casos es lo que nos impide actuar.
Se llama «error de pronoéstico afectivo» y, segun las personas expertas, es normal. Siempre pensamos que
en una situacién estresante vamos a ser mas confrontativas de lo que realmente somos. Lo «<normal» es
que no actuemos, lo «normal» es que nos «congelemos», lo «xnormal» es que no le digamos a la persona
«por favor, para». Las personas que se enfrentan al acosador y que lo denuncian son las excepcionesy la
punta del iceberg.

> No es su culpa. Las victimas de acoso suelen tener un sentimiento de culpay verglienza por lo ocurrido.
Este sentimiento les hace reticentes a exponer la situacién. Hay un estereotipo extendido de que la mujer
«lo va buscando» por su fisico, su forma de vestirse, su lenguaje no verbal, etc. Pero realmente es eso: solo
un estereotipo y no la realidad. Cualquier persona puede ser victima de violencia y acoso en el trabajo, y
no es su culpa.
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que pueden tomar las victimas

Incluimos a modo de ejemplo algunas acciones concretas que las victimas pueden tomar durante y después
del incidente en el caso de sentirse seguras.

Durante el incidente

> Cuando el acoso es incipiente o de caracter mas leve, especificarle a la persona cdmo nos hace sentir el
comportamiento y pedirle que no continte.

> Ofrecer una retroalimentacién muy concreta sugiriendo un comportamiento que sea mas apropiado, sin
pedir disculpas.

» Marcharnos del lugar.
» Mostrar nuestro desacuerdo de forma verbal.

> Mostrar nuestra desaprobacién con lenguaje no verbal: por ejemplo, un gesto facial de descontento,
sorpresa.

> Pedir ayuda.

Después del incidente

» Escribir lo que ha pasado para documentarlo. No es necesario que esté muy elaborado, pero si debe
incluir la fecha, qué pasé, dénde pasé, quién lo escuché
o vio y cualquier detalle que recordemos.

» Guardar cualquier prueba (correos electrdnicos,
mensajes, fotos, etc.).

» Contarle a una persona de confianza lo sucedido.

» Hablar con un supervisor, un ombudsperson o una
persona del area de Recursos Humanos, y contarle lo
que ha sucedido.

> Hablar con otras personas para ver si ellas también han
tenido experiencias similares.




Cualquier persona puede ser victima
de violencia y acoso en el trabajo,
Yy NO es su culpa.
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que se pueden tomar las personas acosadoras

En el caso de que las acciones de la persona acosadora no hayan sido lo suficientemente graves para dar
lugar al despido inmediato, la empresa puede animarle a que tome las siguientes medidas para contribuir
a remediar la situacién de violencia y acoso y prevenirlo en el futuro:

» Cumplir con las medidas disciplinarias impuestas por la
empresa.

» Hablar con la victima e indicarle que entiende que

para ella fue una experiencia dificil y que no volvera a
participar en un comportamiento similar. ‘

> Participar en una formacién especifica para entender

mejor qué acciones puede tomar para mejorar su
conducta o comportamiento.
> Garantizar que la victima no esta sufriendo represalias I—
. |
por parte de otros amigos o colegas.
> Convertirse en un agente de cambio hablando con otras

personas trabajadoras y amigos sobre como el acosoy la
violencia generan un ambiente téxico y poco productivo.

» Si tiene en la empresa responsabilidad sobre otras
personas, formarse en maneras de ejercer el liderazgo
fuera de estereotipos antiguos.
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que se pueden tomar los representantes de las personas trabajadoras

Los representantes de personas trabajadoras pueden también adoptar un papel activo en la creacion de
espacios libres de violencia y acoso. Ademas de poder tomar todas las acciones sugeridas en caso de que
sean testigos de la situacidon, a modo de ejemplo sugerimos aqui algunas mas:

> Ayudar a la empresa a incorporar enfoques nuevos sobre violencia y acoso; por ejemplo, el cambio de
cultura o la intervencion de testigos.

» Ayudar a crear ambientes laborales que fomentan la retroalimentacién honesta.
» Promover debates internos para definir estrategias.

» Crear espacios donde las personas trabajadoras pueden hablar sobre cudles son comportamientos
aceptables.

> Convertirse en agentes de cambio y ejemplos para otras personas.

» Participar en la formacién de personas trabajadoras para que aprendan a intervenir en casos de violencia
y acoso.

> Participar en el disefio de materiales visuales para sensibilizar sobre el problema y soluciones.
> Participar en el disefio de campafias informativas sobre la violencia y el acoso.

> Alentar a las personas trabajadoras a intervenir en los incidentes.

> Acudir con las victimas al drea de Recursos Humanos para hablar sobre incidentes ocurridos.
» Ayudar a las victimas a redactar denuncias.

> Prestar apoyo a la victima en lo que necesite.

> Ofrecerle informacion sobre recursos a su alcance.

> Hacer sequimiento a victimas de acoso para garantizar que no sufren represalias.

=
v
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Practicas para construir una cultura empresarial de respeto mutuo
Acciones que se pueden tomar las organizaciones de empleadores

Las organizaciones de empleadores pueden adoptar un rol también activo para ayudar a sus afiliadas a
transformar sus culturas empresariales en espacios seguros y productivos donde el acoso y la violencia no
tienen cabida.

A modo ilustrativo se incluyen algunas posibles acciones:

v

v

Fomentar entre las empresas enfoques multidisciplinares ante la violencia y el acoso.

Impartir formacion sobre como desarrollar politicas y procedimientos para prevenir y acabar con la
violencia y el acoso.

Ofrecer formacién sobre cdmo las empresas pueden crear un sentimiento de comunidad en la
que las personas trabajadoras sepan cémo intervenir antes, durante y después de ver o escuchar
comportamientos que amenazan, acosan o fomentan la violencia.

Brindar asesoramiento a empresas sobre cémo desarrollar planes de prevencidn y accién en materia de
violencia y acoso.

Compilar y difundir buenas practicas de otras empresas de dentro y fuera del sector.
Crear grupos de intercambio de experiencias sobre politicas de prevencion y accion.

Disefiar y elaborar materiales visuales (afiches, folletos, manuales) y audiovisuales (videos) que las
empresas puedan utilizar para difundir mensajes clave entre las personas trabajadoras.

Organizar coloquios especificos donde se traten los temas de violencia y acoso desde un punto de vista
practico y orientados a la accién.

Elaborar encuestas de clima especificas sobre violencia y acoso que las empresas afiliadas puedan utilizar
en sus organizaciones.

Incluir en sus sitios web informacién especifica sobre el acoso y la violencia.

Participar en el desarrollo de encuestas, recopilacién de datos y otra informacion para elaborar
estadisticas que ayuden a entender mejor la problematica y los enfoques y tendencias que pueden
contribuir a reducir o eliminar el acoso y la violencia.

Elaborar directorios de organizaciones que ofrezcan servicios de apoyo a empresas y victimas.
Fomentar guias y cédigos de conducta sectoriales.

Recoger y difundir datos sobre violencia y acoso.
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