Accion Sindical para Ia
Prevencion y erradicacion de la
Violencia en el mundo del trabajo

OBJETIVO: Indagar sobre estrategias y acciones
para afrontar la violencia en el trabajo, durante el
proceso de adopcion del convenio 190 asi como
acciones posteriores a la Conferencia 2019.

Acciones contra la violencia en el trabajo

La discriminacion en general y en particular la violencia contra las mujeres, el acoso sexual y laboral son
problematicas de caracter global. Las empresas son el actor fundamental en la lucha contra la violencia hacia
las mujeres, el acoso sexual y acoso laboral. Por lo que desde los sindicatos podemos instar a tomar conciencia
del rol que juegan con sus trabajadores y trabajadoras y debe transversalizar a toda la organizacion.

La toma de conciencia es el primer paso y debe ir acompafiado de un conjunto de informacién sistematizada que
permita a la empresa poner en comun con quienes toman las decisiones, disefian y dan seguimiento a la politica de
recursos humanos y a las trabajadoras y los trabajadores, en general, la importancia de trabajar sobre estas
dificultades y asumirlas como parte del cuerpo del negocio de la empresa (PNUD, Guia para organizaciones:
Empresas libres de. Prevencién, deteccion, atencién y sancién de la violencia basada en género y el acoso
sexual y laboral. Panama 2014)

La organizaciéon debe comprometerse a la comunicacioén interna y externa del trabajo.
Poner en comun el compromiso de la empresay las acciones que se han de realizar es parte de la
estrategia de sensibilizacién que cualquier intervencion en materia de discriminacion debe
llevarse a cabo, propiciando en cada mensaje el compromiso de la organizacion por una sociedad
libre de discriminacién, abuso en las relaciones laborales y violencia en contra de las mujeres.

Ademas, instar a realizar acciones y comunicaciones especificas, especialmente, para quienes
tienen la funcién de comunicar en el interior de la empresa y para aquellos que deben garantizar
y promover la seguridad e integridad fisica y psicoldgica del conjunto de trabajadores para el
tratamiento y difusién de la problematica. Proporcionar datos estadisticos que permitanalasy
los participantes tener un marco comprensivo del fendmeno de la discriminacién y de las
problematicas derivadas de esta.
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Es recomendable replicar estas acciones con los sindicatos que existan en la empresa y ademas también
como politica general en las Organizaciones Sindicales

1. Comunicacién interna:

campaias que permitan instalar la tematica como tema de interés publico. Este tipo de acciones permite,
ademas, que los y las trabajadoras reconozcan el compromiso de la organizacion frente a la violencia contra las
mujeres, el acoso laboral y sexual. Lo mas importante es que los conceptos, y la forma de enfrentar las
problematicas (en el campo de la prevencién, deteccidn, reparacion y sancién) sean conocidos y usados por
todos y todas las trabajadoras.

Publicar en los diferentes medios de comunicacion de la organizacion informacion sobre las causas y
consecuencias que tiene para la calidad de vida de las y los trabajadores la existencia de violencia basada en
género.

Conmemoracioén del Dia Internacional de la Mujer y del Dia por la No violencia contra la Mujer: instancia
especial para reforzar una cultura del respeto y reconocimiento a las mujeres.

2. Comunicacion externa: en el marco de la responsabilidad social empresarial, y sumandose a empresas que
invierten en igualdad de género, la organizacién debe instar a difundir por diferentes medios las acciones,
medidas y/o politicas que esta desarrollando respecto de las problematicas tratadas. Mostrando ser parte
de un movimiento contracultural que busca erradicar la discriminacién y la violencia contra las
mujeres.

3. Formacion de liderazgos para la igualdad: capacitaciones donde se transfieran herramientas
conceptuales e instrumentos que permitan a la poblacién trabajadora identificar la existencia de violencia
basada en género, acoso laboral y/o sexual, ademas de saber como atender los casos y derivarlos a quien
corresponda en caso de ser necesario. Asi como en habilidades de relacion interpersonal, técnicas de
resolucion de conflictos y competencias comunicativas

Una medida a seguir y cada vez mas, impulsada, son los cédigos de conducta

Esta medida consiste, en que por parte del empresario y de manera unilateral, se adopte una
declaracion dirigida a todo el personal, haciendo una descripcion detallada y ajustada a la
realidad de aquellas conductas que se consideran intolerables o inadmisibles en el seno de la
empresa o estableciendo protocolos a seguir ante determinadas situaciones.

Por otra parte, consagran importantes principios: respeto por los derechos laborales, dignidad
de la persona, prohibicién de cualquier tipo de discriminacién, intolerancia frente a
situaciones de acoso o violencia, igualdad de oportunidades etc. Pero para que no queden en
simples declaraciones de intenciones, sera Util y acertado crear “comités o comisiones de ética”
constituidos de forma paritaria.

Los codigos de conducta son manifestaciones primordiales de la Responsabilidad Social
Corporativa-Responsabilidad Social Empresarial. A pesar de que la concepcién de RSC esta
especialmente dirigida para grandes empresas multinacionales, nada impide que sus iniciativas,
proyectos y actuaciones se adapten a cualquier organizacion, independientemente de su tamafio
0 importancia en el contexto econdmico-empresarial.

Los Protocolos internos y la gestion de conflicto

El contenido caracteristico de estos protocolos se sustenta en tres principios fundamentales.

a) Conciliaciéon o arreglo informal de conflictos promovida por una persona de confianza dentro de la
empresa.

b) Mediacion en el conflicto con una propuesta de solucion para que pueda ser aceptada por las partes y que
puede ser desempefiada por una figura neutral en la empresa o por el superior jerarquico de los afectados.



c) Arbitraje o resolucion del conflicto en una instancia especial, que propone la medida que en cada caso
proceda.

Estos han de estar sujetos a:

a) Confidencialidad de las denuncias y del procedimiento

b) Investigacién exhaustiva de los hechos por el que tiene la responsabilidad de mediar o resolver.
c) Garantizar la audiencia personal de todos los implicados y testigos.

d) Contar con la participacion y asesoramiento de los servicios de prevencion.

Es fundamental que los procedimientos para formular quejas y reclamaciones sean simples,
imparciales y claros. No se debe descartar la participacion de los “responsables de prevencion “o
similares y/u, 6rganos especializados, que representan a los trabajadores en materia preventiva.

1. Medidas de coercitivas y punitivas

1.1. Medidas contractuales y Convenios Colectivos

Cuando el acoso se haya materializado, ante la necesidad de actuar contra el mismo, se puede recurrir como
solucion extrema a la separacién funcional o geografica de acosador y acosado. La movilidad deberia
aplicarse al autor del acoso o actuaciéon violenta, aunque lamentablemente, quien acaba siendo
trasladado geografica o funcionalmente en numerosas ocasiones es precisamente la victima, unas
veces por encontrar una pronta solucién a sus problemas y otras, generalmente cuando el autor del acoso es
un superior jerarquico, por la actuacion de la empresa. El empresario debe ejercer su poder disciplinario
para combatir los comportamientos hostigadores realizados por el personal a su servicio, La sancién
puede consistir en el despido disciplinario del acosador, sujeto en todo caso a la norma juridica aplicable.

1.2. La Inspeccidn de Trabajo
La Inspeccion de Trabajo debe desempefiar un papel fundamental en el proceso efectivo de tutela de los
derechos de las victimas con todas las garantias para las partes afectadas. La solucion judicial debe
configurarse como una medida subsiguiente a la intervencion de la Inspeccién de Trabajo.

Aunque la tutela efectiva supone el nucleo principal de la labor de la Inspeccidon de Trabajo, no dejan de
ser relevantes, especialmente en la evitacion y correccién de las situaciones de acoso, hostigamiento,
estrés y demas patologia psicosocial, las competencias de asesoramiento o asistencia técnica preventiva;
asi como la colaboracién con la autoridad judicial.

La intervencion de la Inspeccién de Trabajo deberia de resultar un primer nivel de tutela que tuviera como
efecto, corregir determinadas situaciones, la solucion judicial suele preferirse como prioritaria o Unica medida
de tutela, desdefiando la intervencién de la Inspeccidn de Trabajo, puede suponer, la privacion de un medio
de solucién efectiva y satisfactoria a muchos casos. Incluso cuando la actuacién de la Inspecciéon no corrija
situaciones enquistadas o ya muy degradadas, servira para recabar posteriormente una tutela mas fundada
en sede judicial.

PROPUESTA PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL

Ademas de un protocolo, es recomendable la creacién de una Comisiébn que tenga
competencias en materia de acoso debera:

* Asesoramiento para las acciones a seguir ante un caso de acoso, interviniendo activamente,
tanto a nivel interno como de testigo en un procedimiento judicial si la persona acosada lo
solicita.

* Garantizar que las denuncias sean tratadas con seriedad, eficacia, agilidad y confidencialidad
de los tramites.

* Hacer seguimiento de la denuncia, dando una respuesta eficaz al problema y apoyando a la
victima en todo momento, evitando cualquier tipo de represalia.




FASES DEL PROCEDIMIENTO:

La mayoria de las personas afectadas por acoso, lo Unico que desea es que éste cese, por lo que se recomienda,
en principio, tratar de dar solucién a los problemas sin formalidades excesivas, es decir, sin necesidad de acudir
siquiera a la denuncia escrita. Como primera medida bastara, con un procedimiento informal que contemplara:

1.Que la persona que se sienta acosada, acompafiada o no, segun prefiera, de un miembro de la Comision
designada al efecto, explique clara y directamente a la persona acosadora que su conducta no es bien recibida,
es incobmoda e interfiere en las condiciones de trabajo.

2.Presentar denuncia ante los organismos internos de solucién de conflictos a los que se haya otorgado dicha
competencia en la empresa, ello con independencia de las acciones legales que pueda interponer ante
cualquier instancia administrativa o judicial. El procedimiento interno de denuncia se deberd efectuar
preferentemente por escrito.

La presentacion de la denuncia implicara que la empresa debera abrir inmediatamente las diligencias
informativas previas, especialmente dirigidas a impedir que los hechos denunciados continden, y también para
impedir cualquier tipo de represalias sobre la persona denunciante, a cuyo efecto se articularan las medidas
oportunas.

3. Cuando la persona interesada considere inadecuada la tentativa de solucion prevista anteriormente o no
haya dado un resultado adecuado, comenzara el Procedimiento formal:

* A la hora de llevar a término la investigacidn se llevaran a cabo todas las diligencias que se
consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos.

* Las partes intervinientes habran de guardar confidencialidad y reserva absolutas, ya que afecta
directamente a la intimidad y dignidad de las personas.

* El proceso se debera resolver en un breve plazo de tiempo.

* El chantaje sexual, se considerara siempre como una falta muy grave, el acoso ambiental podra
ser valorado como falta grave o muy grave segun las circunstancias del caso, especificando las
circunstancias agravantes o atenuantes.

* Constatada la existencia de acoso sexual se deberd, entre otras medidas, abrir expediente
sancionador a quien resulte ser sujeto activo (perpetrador) siempre que éste se encuentre en el
ambito de la organizacién de la empresa, en caso contrario la empresa esta obligada a realizar las
actuaciones necesarias para que no continle el acoso, para casos de subcontratas o empresas
tercerizadas.

* A estos efectos el régimen de infracciones y sanciones debera graduar las faltas en base a la
gravedad de los hechos constitutivos de acoso. Sin perjuicio de acudir al procedimiento interno
de denuncia, al que anteriormente hacemos referencia, la victima de acoso sexual podra ejercer
las acciones legales que correspondan.

No obstante, apuntamos algunas acciones que se pueden realizar desde la organizacién sindical
para combatir la violencia, si bien pueden ser las Secretarias de Genero, de la mujer o de igualdad
(seguin denominacion en cada organizacion) en coordinacion con otras secretarias:

* Actualizar y difundir la documentacién e informacién existente sobre esta materia al conjunto de
la estructura sindical.

* Formacién y sensibilizacion de personas con responsabilidades sindicales, incluidas quienes
ostenten representacién sindical en el ambito de empresa.

* Promover debates internos para la definicion de estrategias de actuacién y propuestas para la
negociacién colectiva.

* Edicion de folletos y otros materiales formativos para la prevencion y sensibilizacion.

* Realizacién de campafas especificas para la sensibilizacién de trabajadores y trabajadoras

¢ Difundir el papel de los sindicatos en la contribucion a prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacion a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de
gue tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.
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