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Resumen

El estudio revela que la violencia y acoso laboral por razones de género
afectan principalmente a las mujeres en relacion de dependencia con
personal a cargo. Aproximadamente una de cada cuatro mujeres en
esta condicion ha experimentado violencia o acoso (emocional, ver-
bal o fisico) en su entorno laboral. Aunque los hombres lideres tam-
bién reportan experiencias de violencia y acoso, los porcentajes son
significativamente menores (27,5% de mujeres vs. 18,3% de hom-
bres).

El estudio confirma que el 37,7% de estas mujeres afirma que ha
recibido bromas ofensivas por su género. Estas experiencias impac-
tan en su compromiso laboral: una de cada cuatro mujeres lideres
senala que estas situaciones han afectado su desempeno, en con-
traste con uno de cada diez hombres. Asimismo, el 20,3% de las muje-
res con personal a cargo ha sentido desanimo en sus metas laborales
debido asugénero, mientras que enloshombres estacifraes del 12,2%.

Las mujeres en liderazgo también son el grupo con mayor indice de acoso
activo (5,8%)ydenuncias (4,3% en la organizaciény 2,9% ante la justicia).
Este grupo debe ser prioridad en politicas de proteccién y prevencion,
tanto paralasempresas como parael Estado.

Anivel general, el 19,6% de las personas encuestadas han sufrido vio-
lencia y acoso de género en el trabajo, con una brecha de 10 puntos
entre mujeres (24,6%) y hombres (14,3%). Esta problematica es mas
frecuente en quienes trabajan en relacidon de dependencia (20%) frente a
quienes lo hacen bajo otras modalidades (16,4%). Para las mujeres en
relacion de dependencia, laincidencia sube a 26,9%, mientras que en los
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hombres bajaa12,4%, lo que sugiere que este tipo de empleo aumentala
exposicidonaviolenciayacoso en mujeresyladisminuye enhombres.

Otro hallazgo relevante es que las mujeres lideres en relacion de depen-
denciasufrenacoso laboral casiel doble que el promedio de la poblacion
encuestada(5,8%vs. 3,3%). Sin embargo, los mecanismos de prevencion
son escasos: solo el 30% de los encuestados afirma que su empresa
cuentaconherramientas para abordar estos casos, y el porcentaje baja al
17,3% en quienestrabajan bajo otras modalidades.

Respecto a la capacitacién sobre el Convenio 190, solo el 25,9% de quie-
nes trabajan en relacion de dependencia la han recibido, y este nimero
cae a9,8% entre quienes trabajan bajo otra modalidad. Ademas, el 29,1%
de losempleados enrelacion de dependencia harecibido formacion para
prevenir la violencia y el acoso laboral por género, frente al 12% en otras
modalidades.

En cuanto a la reaccién ante estas situaciones, la mayoria opta por plan-
tear el problema de manera informal dentro del entorno laboral (12,1%),
siendo las mujeres quienes mas recurren a esta opcion (14,6% vs. 9,4%
en hombres). Para las mujeres en liderazgo, hablar con el area de Recur-
sos Humanos esunaopcionpoco elegida (5%), mientras que los hombres
lideres la consideran en mayor medida (15,4%). En cuanto a la denuncia
formal, el 4,3% de las mujeres lideres ha reportado casos dentro de la
organizaciény un 2,9% ante la justicia, mientras que ningun hombre lider
hadenunciado.

Sobre las sanciones alos agresores, las mujeres prefieren la capacitacion
sobre la problematica (63,4% vs. 49,1% en hombres), mientras que los
hombres optan por disculpas formales y despidos. Estas diferencias de
percepciénsobre lajusticia afectan la motivacion paradenunciar.

El papeldel Estado es crucial. En general, el 87,5% de los encuestados
respalda la accion estatal, con un 98% de mujeres lideres en relacion
de dependencia apoyando su intervencion en la creacion de entornos
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laborales libres de violenciay acoso, frente al 90% de los hombres en
lamismacondicion.

Finalmente, el estudio destaca que las mujeres en liderazgo son mas pro-
pensas a sufrirviolenciay acoso. Esto evidencia la persistencia de sesgos
y prejuicios que dificultan la equidad de género en el ambito laboral. Se
subraya la necesidad de medidas estatales y empresariales para prevenir
estas situaciones, garantizar entornos laborales seguros y asegurar el
cumplimiento delConvenio 190.
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Informacion metodoldgica

Metodologia
Cuantitativa

Tipo de investigacién
Descriptiva

Técnica de recoleccion de datos
Encuesta telefénica

Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario estructurado

Poblaciénde estudio

Varones y mujeres con edades comprendidas entre los 18 y los 65
afnos, residentes en las siguientes ciudades argentinas: Ciudad de
Buenos Aires, Comodoro Rivadavia, Cérdoba, Corrientes, Mendoza,
Rosario, ySan Miguelde Tucuman.

Procedimiento de seleccion de la muestra
Probabilistico, aleatorio sistematico.

Tamano de la muestra
1050 casos en cada afino comparado

Error de la muestra
3,02%

Nivel de confianza
95%
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Introduccidn

El objetivo del presente estudio es indagar sobre las situaciones de vio-
lenciayacoso porrazones de género en el ambito laboral, especialmente
entre las personas que trabajan enrelacion de dependencia, sectoralque
pertenecen el 56,3% de las personas encuestadas (47,9% de loshombres
y52,1%de las mujeres)”.

Dentro de ese subgrupo, hicimos foco en quienes tienen gente a cargo, ya
gue tienen una responsabilidad central en el dia a dia de la organizacion
en el contexto de la legislacion actualy en lo que hace a la promocion de
entornos de trabajo inclusivos y libres de toda forma de discriminaciény
violencia.

Para el analisis tomamos como variable principal el género. En el siguien-

te cuadro podran ver la composicion de la poblacién analizada segun
cadavariable.

Muestra segun género/cantidad

600
400
- . l
. -
Total Relacién de Relacién de dependencia
dependencia con gente a cargo

mVaron wmMujer

'Seglin el Censo Nacional 2022 la composicién de la poblacién de Argentina seria 0,02% no binaria,
51,76% mujeres, y 48,22% hombres. Si bien la encuesta permitia identificarse de manera no binaria,
ningunade las personas encuestadasopté porhacerlo, por lo cuallos datos delinforme refierenen su
anélisis soloamujeresyhombres.
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El #MeToo” fue un hito de particular importancia en relacién con el acoso
sexual a las mujeres en las empresas y otros tipos de organizaciones. Se
comenzo a debatir no solo en términos del impacto negativo que tenia
sobre la salud fisicay mental de las personas, sino también sobre las con-
secuencias nefastas que acarreaba a nivel organizacional y de negocio.
Otras formas de violencia, tales como las microagresiones y los microma-
chismos que se dan de manera solapada en el dia adia, también dejaron de
ser vistas como algo inofensivo y sin impacto en las organizaciones y
comenzaron a ser abordadas como lo que en verdad son: manifestaciones
de discriminacidn y violencia. El desarrollo de politicas y acciones explici-
tasenlasempresas paraincrementarladiversidady parapromoverlainclu-
sidn y plena pertenencia de todas las personas que trabajan en ellas,
haciendo especial foco en los grupos en desventaja, ha contribuido tam-
bién alavisibilidad de esta problematicay a pensar cudles son las mejores
formasdeabordarla.

Todo lo sefialado hasta aqui ha puesto de relieve la importancia de que las
empresasy otras organizaciones empleadoras enfrenten de manera proac-
tiva la violenciay el acoso en el trabajo, incluyendo aquella por razones de
género, y revisen la adecuacioén e idoneidad de sus politicas y practicas
tanto en la prevencion como en el tratamiento de los casos. Es importante
hacerlo, por un lado, porque la violenciay el acoso, sean fisicos, psicologi-
COos, sexuales o psicosociales, crean un riesgo para la seguridad y la salud
de las personas en el trabajo e imponen una serie de costos a nivel indivi-
dual, organizacional y social (pérdida de productividad, mayor rotacion de
personal, aumento de tiempoydinero en asistenciamédica, impacto nega-
tivo enlareputacién de marca, entre otros). Por otro, porque hoy en dia exis-
telaobligacionlegalde hacerlo.

El Convenio 190y la Resolucion 206 de la OIT —Organizacién Internacional
del Trabajo—-del afno 2019 son los primeros en la materia a nivel internacio-
nalysecentranenelderechodetoda personaadesempenarse enunambi-
to laboral libre de violencia y acoso, junto con la obligacion del Estado de
respetar, promoveryhacerrealidad este derecho. ELConvenio 190y la Reco-
mendacion 206 que loacompanaestablecen los principios basicos que los
paises debenimplementaralreunirenunsoloinstrumento laigualdadyla

*El#MeToo es un movimiento social nacido en Estados Unidos a partir de la exposicién de numerosos
casosde abuso sexualcontra el productorde cine Harvey Weinsteinen octubre de 2017, que alientaa
otras mujeres que hayan sido victimas de violenciay acoso por razones de género a usar este hashtag
enlasredessociales paraalzar suvoz publicamenteydenunciar.
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no discriminacidn, cuestiones que hacen a los derechos humanos, con la
seguridadylasaludeneltrabajo, ofreciendo asiun amplio marco de protec-
cionpersonal.

Si bien nuestras leyes tomaban en cuenta algunas de las problematicas
que aborda el Convenio 190, como es el caso de la discriminacion o la vio-
lencia hacia las mujeres en el entorno laboral (Ley 26485/2009 de Protec-
cion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres en los Ambitos en que Desarrollen sus Relaciones Interpersona-
les), no contdbamos con una ley especifica en cuanto a violencia y acoso
laboral, incluyendo aquella por razones de género. Al explicitar la necesi-
dad de abordar esta problematica, el Convenio 190 exige incorporar esta
perspectiva tanto en la prevencién como en el tratamiento de los casos. En
nuestro pais, la Ley 26485/2009 citada anteriormente, como asitambién la
Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
ContralaMujer (Ley 23179/1985), que cuenta con jerarquia constitucional,
y la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionary Erradicar la Vio-
lencia contra la Mujer "Convencion de Belem Do Para" (Ley 24632/1996),
serian los principales marcos legales en que se basaria la perspectiva de
géneroenelabordaje de situacionesdeacosoyviolenciaenelentorno labo-
ral.

En cuanto al Convenio 190, la Argentina lo ratificd mediante la Ley 27580,
sancionada porelCongreso Nacionalel 15de diciembre 2020, que entré en
vigenciaenfebrero 2022. Acinco afios delConvenio, ytres de estaren pleno
rigor en nuestro pais, consideramos oportuno indagar a las personas sobre
sus vivencias personales en relacion con las situaciones de violencia y
acoso porrazonesde géneroen elentorno laboral. Lo hicimos bajo la premi-
sa de que aportar datos a nivel nacional puede servir para entender donde
estan los principales desafios y orientar también a los decisores privados y
publicosensus politicasyaccionesalrespecto.

Antes de adentrarnos en el analisis, vale la pena aclarar que, segun el Con-
venio 190, la violencia laboral refiere a“Un conjunto de comportamientosy
practicasinaceptables, o de amenazas de tales comportamientosy practi-
cas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio
fisico, psicoldgico, sexual o econdémico, e incluye la violencia y el acoso
porrazénde género”. En cuanto alaviolenciayacoso porrazén de género,
lo define como “la violenciay el acoso que van dirigidos contra las perso-
nas porrazon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcio-
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nada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso
sexual”. Como senala la OIT, esta definicién abarca todas las formas de
violenciay acoso —verbal, fisica, social o psicoldgica—, lo que incluye la
violenciayelacoso porrazonde género, independientemente de suinten-
cion y de su origen. Se centra en la inaceptabilidad de la conducta, las
practicas olasamenazas,ysuefectoenlasvictimas.

En cuanto al alcance, el Convenio 190 aplica a la violenciay el acoso que
se producen en cualquier momento y lugar, en todos los espacios y cir-
cunstancias relacionados con el trabajo (oficinas, hogares, lugares publi-
cos, alojamientos proporcionados por la empresa, los momentos de las
comidas o las pausas, los eventos sociales y/o actividades de formacion,
las comunicaciones cara a cara y/o por medios tecnolégicos, los despla-
zamientos hacia y desde el lugar de trabajo, los lugares donde recibe su
paga, los vestuariosy sanitarios, entre otros). Ademas, abarca atodas las
personas que trabajan, al margen de su situacién contractual, incluidos
solicitantes de empleo, voluntarios/as, becarios/as, aprendices, perso-
nas despedidasy quienes ejercen la autoridad, los deberes y las respon-
sabilidadesennombre de laempresa.

Por ultimo, el Convenio 190 en su Articulo 9 sefiala que la parte empleado-
radebe “contarconuna politicadellugardetrabajorelativaalaviolenciay
elacoso; tener en cuenta la violenciay el acoso, asi como los riesgos psi-
cosociales asociados, en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo;
identificar los peligrosy evaluar los riesgos de violenciay acoso, y adoptar
medidas para preveniry controlar dichos peligros y riesgos; proporcionar
informacidn y capacitacion sobre los riesgos identificados, derechos y
responsabilidades, y sobre las medidas de prevenciony proteccion esta-
blecidas”.

En el presente estudio, ademas de indagar sobre las situaciones de vio-
lencia y acoso por razones de género experimentadas por las personas
encuestadas en su entorno laboral, hicimos foco en las formas mas fre-
cuentes de violencia y acoso por razones de género, que son las microa-
gresionesy los micromachismos, en tanto tipos de violencia psicolégica®.
Entendemos por una microagresion un comentario o acciéon que se dirige
negativamente a las personas que integran grupos en desventaja. Se
basanenlos prejuicios, estereotiposy sesgos que sevan construyendo en
torno a estos grupos, justificando las desigualdades. Generalmente son
no intencionales o accidentales, pero, aun asi, constituyen una forma de
discriminacionyviolencia. Los micromachismos, entanto, son unaforma
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frecuente de microagresiones que se traduce en gestos sutiles, casi
imperceptibles, y que buscan reproducir el dominio histdrico de los hom-
bres sobre las mujeres.

En cuanto a la estructura del informe, en primer lugar, encontraran los
resultadosrelativos a silas personas encuestadas, yespecialmente aque-
llas que trabajan en relacion de dependenciay tienen gente a cargo, han
experimentado, o estan experimentando, situaciones de violencia y
acoso laboral por razones de género en su empleo. En segundo lugar,
veran los resultados obtenidos al indagar sobre los mecanismos de pre-
vencion y tratamiento de casos existentes en el entorno laboral de la
poblacionfocodelestudioy sucomparacion con otros grupos de lamues-
tra. Entercer lugar, el analisis se centra en las experiencias personales de
microagresiones y micromachismos de quienes trabajan en relacién de
dependenciaytienengente acargo, comparandola coneltotalde lamues-
tra, coneltotalde quienestrabajanenrelacion de dependenciayconquie-
nes lo hacen bajo otra modalidad. En cuarto lugar, abordamos la percep-
cion de las personas encuestadas sobre las consecuencias y el impacto
que hantenido las situaciones deviolenciay acoso laboral porrazones de
género ensucompromiso laboraly en suautoestima, analizando también
si han renunciado, o deseado renunciar, a sus trabajos. Por ultimo, el
informe da cuenta de la opinidn de las personas encuestadas sobre el rol
del Estado en esta materiay presenta como cierre una serie de conclusio-
nesyrecomendaciones a partir de los resultados obtenidos paralos deci-
sores delambito publicoy privado.

Entodos los casos, laintencidon del estudio es determinar si quienes lide-
ran en entornos de trabajo donde fueron contratados bajo modalidad de
relacion de dependencia son, mas frecuentemente o no, objeto de situa-
cionesdeviolenciayacoso laboral porrazonesde género.

También, comparar la situaciéon de hombres y mujeres, con el fin de
detectar cudles serian los focos mas importantes a tener en cuenta por
las organizaciones empleadoras, y por el Estado, al momento de definir

*Segun el informe Trabajar sin violencias realizado en base a la Encuesta Nacional sobre Violenciay
Acoso en el mundo del trabajo (2021), realizada en la Argentina por la OIT como parte de la iniciativa
Spotlight, la Universidad Nacional de Avellaneda y la Red Nacional Intersindical contra la Violencia
Laboral: “entre los tipos de violencia estudiados, la violencia psicolégica fue lamas mencionada, por
encima de la violencia fisica y sexual. El 78% de los casos de violencia corresponden a casos de
violencia psicoldgica, seguido de situaciones ligadas a la discriminacion con un 67%, y, finalmente,
loscasosdeviolenciasdeindole sexual (52%) yfisica (35%)”.
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politicasyacciones entorno aestaproblematica.
Situaciones de acosoyviolencialaboralporrazones de género

Si tomamos el total de las personas encuestadas, el 19,6% manifiesta
haber sufrido violencia y acoso (emocional, verbal o fisico) en su trabajo
debido a su género. En el caso de las mujeres, el porcentaje asciende a
24,6%,ydisminuye al 14,3% en elcaso de los hombres, lo que deja una bre-
chade 10 puntos entre ambos. Sitenemos en cuenta la relacién laboral,
vemos que han sido significativamente mas frecuentes en el caso de
quienes trabajan enrelacion de dependenciarespecto a quienes traba-
janbajo otramodalidad (20% vs. 16,4%). Siconsideramos elgénero de las
personas en relacion de dependencia que manifiestan haber sufrido vio-
lenciay acoso (emocional, verbal o fisico) en su trabajo debido a su género,
podemos sefalar que el 12,4% de los hombres responde afirmativamente,
porcentaje 2 puntos menor altotal de la muestra. En el caso de las mujeres
enrelacion de dependencia, alainversa, el porcentaje que contesta haber-
las vivido (26,9%) se incrementa 2 puntos respecto al porcentaje total de la
muestra. En el segmento de personas que trabajan en relacion de
dependencia y tienen gente a cargo, vemos que el porcentaje de res-
puestas afirmativas aumentatanto en los hombres (18,3%) como en las
mujeres (27,5%). Por lo tanto, el porcentaje mas alto de personas que
afirman haber vivido situaciones de violencia y acoso laboral por razo-
nes de género en su entorno de trabajo se da entre las mujeres lideres
quetrabajanenrelacionde dependencia.

He sufrido acoso (emocional, verbal o fisico) en mi trabajo
debido a mi género

Mujeres rel dep. con gente a cargo [ [
Varones rel. dep. con gente a cargo [
Mujeres en relacion de dependencia [
Varones en relacién de dependencia [ 1]

Total mujeres [ |

Totalvarones [l

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Muy frecuentemente M Frecuentemente M Aveces Raramente Nunca
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Al consultarles si estan viviendo actualmente situaciones de violencia o
acoso (emocional, verbal o fisico) en su trabajo debido a su género, el 3,3%
de las personas indico que si, porcentaje similar al que se da entre quienes
trabajan en relacion de dependencia (3,4%) y entre quienes trabajan en
relacion de dependenciaytienen gente a cargo (3,3%), siendo aproximada-
mente 1 punto superioraquienes notrabajan bajo estamodalidad (2,2%).

Estos datos nos permitirian afirmar que se dan mas situaciones de
violenciayacoso porrazones de género entre las personas que trabajan
enrelacionde dependencia, cuestion parateneren cuentaporlas orga-
nizaciones empleadoras al momento de definir politicas y acciones,
como asi también por el Estado, en tanto responsables de garantizar
entornos seguros y saludables de trabajo. También es fundamental
considerar que, en el caso de las mujeres, el porcentaje asciende al
4,1%, mientras que en los hombres desciende al 2,6%. El porcentaje de
mujeres que afirma estar atravesando estas situaciones aumenta
cuando trabajan en relaciéon de dependencia (4,9%), especialmente si
tienen gente a cargo (5,8%). En el caso de los hombres, la situacion se
invierte. Es mas bajo el porcentaje de hombres en relaciéon de depen-
dencia que esta actualmente viviendo situaciones de violenciay acoso
laboral que el que se da en el total de la muestra (1,8% vs. 2,6%)Yy, sobre
todo, es menorsitienengente acargo (1,2%).

Si consideramos la Encuesta nacional sobre violencia y acoso en el
mundo del trabajo realizada en Argentina en el afio 2021%, vemos que 6 de
cada 10 trabajadores y trabajadoras experimentaron, o experimentaban
al momento de la encuesta, alguna situacion de violencia en el trabajo
(entre ellas, aquellas por razones de género), mientras que 3 de cada 10
dijeron estarla viviendo en su actual trabajo. Segun esta encuesta, la vio-
lencia laboral se da predominantemente entre mujeres y personas no
binarias, 65,5% Yy 87,6% respectivamente, mientras que entre los varones
el porcentaje alcanza el 43,5%. En nuestro estudio, focalizado en situa-
ciones deviolenciayacoso porrazones de género, estatendencia se repi-
te, y se incrementan significativamente los casos cuando las mujeres
trabajan en relacidon de dependenciay, sobre todo, cuando tienen posi-
cionesde liderazgo.

“OIT, UNDAV, RINVL (2021) Trabajar sin violencias. Aportes del sector sindical en Argentina: Encuesta
nacional sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Buenos Aires; Oficina de pais de la OIT
paralaArgentina.
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Mecanismos de prevencidonytratamiento de casos enelentorno labo-
ral

En cuanto a la existencia de mecanismos para preveniry tratar situaciones
deviolenciayacoso en el lugar de trabajo, casi la mitad de las personas en
relacion de dependencia con gente a cargo consultadas contestaron nega-
tivamente (47,7%), no habiendo diferencias significativas por género
(47,6% de los hombresy 47,8% de las mujeres). En este caso, el porcentaje
es casi 10 puntos superior al de respuestas afirmativas en el total de perso-
nasenrelacionde dependencia(38,5%). Tambiénes 2 puntos superioralde
todas las personas encuestadas (45,6%) que comparten esta opinion. No
obstante, el mayor porcentaje de personas que manifiestan que no existen
mecanismos de prevencion y tratamiento se da entre quienes no trabajan
enrelaciéonde dependencia(59,1%).

También podemos senalar que, aunque actualmente son obligatorios,
los mecanismos para la prevencion y tratamiento de casos estan pre-
sentes en un porcentaje relativamente bajo segun las personas
encuestadas. Solo el 30% del total afirma que existen en sus entornos
laborales. Este porcentaje varia segin la modalidad de trabajo: alcanza
el 36,2% entre quienes trabajan en relacion de dependencia, el 36,4%
entre quienes tienen personal a cargo bajo esta modalidad, y el 17,3%
entre quienes trabajan bajo otras modalidades. Otro dato significativo es
el porcentaje de personas que desconocen si existen o no tales mecanis-
mos, en tanto informar sobre su existencia es una de las obligaciones de
quienes contratany, en el dia adia, es unaresponsabilidad de quienes lide-
ran. EL 23,8% de la poblacion encuestada responde en esta linea, y el por-
centaje es relativamente mayor cuando trabajan en relacién de dependen-
cia(25,2%) que cuando lo hacen bajo otra modalidad (23,6%), lo que debe-
ria poner en alerta a las organizaciones empleadoras, dada la obligacion
legal mencionada antes. En cambio, un dato positivo es que el porcentaje
de desconocimiento disminuye significativamente entre quienes trabajan
enrelacion de dependenciay lideran equipos (15,9%), ya que quienes lide-
ran tienen una responsabilidad central en la prevencion y el tratamiento de
casos. (Vercuadro en pagina siguiente)

Por otro lado, al analizar por género quienes trabajan en relacién de
dependencia, que es donde hay mayor desconocimiento, vemos que se
da mas entre los hombres (26,5%) que entre las mujeres (24%). Si consi-
deramos las personas en relacidon de dependencia con gente a cargo, que
es donde el desconocimiento es menor, vemos que también tiende a ser
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En mi lugar de trabajo existen mecanismos para
preveniry tratar situaciones de violenciay acoso
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mayor el porcentaje de hombres que contesta no saber si existen meca-
nismos de prevencion y tratamiento en el entorno laboral (17,1% vs.
14,5%). Es importante tener en cuenta esta brecha de género en la sensi-
bilizacion y formacion sobre el tema, especialmente tratandose de lide-
res.

Sibien, como demuestran los datos, los hombres tienden a vivir situacio-
nes de violenciay acoso por razones de género en menor medida que las
mujeres, la responsabilidad de prevenirlay abordar los casos existentes
involucra a toda la organizacidn, por lo que el conocer con qué mecanis-
mos se cuentaparahacerloesclave.

En cuanto a la prevencion, al consultarles si en el lugar de trabajo han
recibido capacitacion sobre el Convenio 190, aproximadamente 1 de
cada 4 personas consultadas que trabajan en relacion de dependen-
cia respondié afirmativamente (25,9%), mientras que el porcentaje
desciende al 9,8% en el caso de las personas que trabajan bajo otra
modalidad. El porcentaje afirmativo entre quienes trabajan en relacion
de dependencia es también significativamente superior al general de la
encuesta (20,7%). Esto nos permite afirmar que es mas frecuente que
quienes trabajan bajo esta modalidad de contratacidn reciban la capaci-
tacion que exige la ley. Si consideramos el género de las personas que
trabajan en relacion de dependencia, vemos que, en ambos casos,
aproximadamente 1 de cada4 personas afirmahaberrecibido capaci-
tacion sobre dicho convenio. Pero, si dentro de esta poblacion hace-
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mos foco en quienes tienen gente a cargo, la brecha entre hombres y
mujeres es de 10 puntos (20,7% en el primer caso, 29% en el segundo).
Tambiénvemos que, enelcasode los hombres, el porcentaje es 5 pun-
tos inferior al porcentaje de todas las personas que trabajan en rela-
cion de dependencia. Es importante medir este Ultimo dato alinterior de
las organizaciones empleadoras y tomarlo como referencia al momento
de desarrollar acciones de sensibilizacidon y formacién ya que, como diji-
mos anteriormente, quienes lideran tienen un rol clave, sobre todo en la
prevencioén, enelcontexto delenfoque que exige el Convenio 190.

En mi lugar de trabajo he recibido capacitacion sobre el Convenio 190,
que busca eliminar la violenciay el acoso en el mundo del trabajo

Relacion de dependencia
con gente a cargo

Otra modalidad contratacion

En retacion de dependencia - |

Total

0% 20% 40% 60% 80% 100%

HSI HENO NS/NC

Mas alla de laobligacidon de capacitar sobre el Convenio 190 en si, esta ley
prevé acciones formativas periédicas sobre la problematica con el fin de
acompanar el cambio cultural que requiere la construccién de entornos
laborales libres de todaformade discriminacidnyviolencia. Enestalinea,
al indagar a la poblacion encuestada sobre si recibieron cualquier
tipo de capacitacion para prevenir situaciones de violencia y acoso
por razones de género, el 29,1% de quienes trabajan en relacion de
dependencia respondid afirmativamente, mientras que el porcentaje
desciende al 12% cuando la persona trabaja bajo otra modalidad. En
ambos casos, aproximadamente 1 de cada 10 no recuerda, no sabe, o
no contesta. Si consideramos el género, el porcentaje de mujeres en
relacion de dependencia que afirma haber recibido este tipo de for-
macion es 3 puntos superior al de los hombres (27,6% vs. 30,5%), bre-
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cha que desaparece cuando tienen gente a cargo (31,7% vs. 31,9%).
Como senalabamos al analizar los datos relativos a la capacitacion de las
personas en el Convenio 190, es importante que las organizaciones
empleadoras, y especialmente las empresas, tengan en cuenta las bre-
chas de género que podrian estar dandose internamente, a fin de ajustar
las acciones para la prevencion segun estos datos, en especial si se trata
de personasenrolesdeliderazgo.

Si analizamos ahora qué sucede con el tratamiento de casos, al indagar
si han denunciado formalmente situaciones de violencia y acoso
(emocional, verbal o fisico) en su trabajo debido a su género a través
de los canales internos existentes, el 1,7% de las personas encuesta-
das senala haber sufrido violencia y acoso por razones de género y
haber hecho la denuncia formal, mientras que el 5,7% respondio
habervivido este tipo de situacion, pero no haberladenunciado.

Sitomamos en cuenta la relacién laboral, no habria diferencias significa-
tivas por modalidad de contratacion (1,9% en el caso de quienes trabajan
en relacion de dependenciay 1,3% entre quienes no) ni respecto al por-
centaje en el totalde las personas encuestadas (1,7%). Si hay una brecha
de 2 puntos al indagar sobre si han sufrido violencia y acoso por razones
de géneroy han optado por no denunciar. En este caso, el porcentaje es 2
puntos superior entre quienes trabajan en relaciéon de dependencia
(6,3%) y quienes no (4%). Por otro lado, es también interesante ver que, si
tomamos en cuentaelgénero, no hay hombres que trabajen enrelacion
de dependencia con personas a cargo que hayan denunciado formal-
mente situaciones de violenciay acoso (emocional, verbal ofisico)en
su trabajo debido a su género através de los canales internos existen-
tes, mientras que un 4,3% de las mujeres si. Aproximadamente 1 de
cada 10 de ellas afirma que las ha sufrido, pero que no denuncio,
porcentaje que desciende al 1,2% en el caso de los hombres. En fun-
cion de estos datos podemos afirmar que el 14,4% de las mujeres en
relacion de dependencia con equipos a cargo seinala explicitamente
haber vivido situaciones de violencia y acoso por razones de género,
mientras que solo lohace el 1,2% de los hombres. Ademas,1decada3
mujeres lideres que manifiesta explicitamente haberlas vivido opto
por no denunciar. En cambio, si analizamos el total de las personas que
trabajan en relacion de dependencia, vemos que el 1,1% de los hombres
declara que sufrié situaciones de violenciay acoso por razones de género
y las denuncid, porcentaje que se duplica en el caso de las mujeres
(2,6%). El porcentaje de hombres que sefiala haberlas vivido, pero no
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haberdenunciado es 2,5%, mientras que el 9,7% de las mujeres responde
en esta linea. Por otro lado, en funcidn de los datos de esta pregunta, la
brecha entre mujeres y hombres lideres que trabajan en relacion de
dependencia que afirman que no han sufrido violencia y acoso por razo-
nes de género en el entorno laboral es de casi 15 puntos (78,3% vs.
93,9%). Aqui también vemos una diferencia interesante al compararlo
coneltotalde lamuestra, donde la brecha entre ambos géneros es signifi-
cativamente menor (85,9% de las mujeres encuestadas y 89,8% de los
hombres sefiala no haber sufrido violenciay acoso por razones de género
alresponder estapregunta).

He denunciado formalmente situaciones de violenciay acoso
(emocional, verbal o fisico) en mi trabajo debido a mi género a través
de los canales internos existentes

He sufrido violenciay acosoy he
denunciado formalmente

He sufrido violencia o acoso, pero
no lo he denunciado

No he sufrido violencia ni acoso
Prefiero no responder

No hay canales para hacerlo

NS/NC

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Total Rel. de Dependencia m Rel. Dep. con gente a cargo Otra Mod. Contratacién

Ademas de indagar sobre las denuncias formales alinterior de las organi-
zaciones empleadoras, quisimos consultar sobre las denuncias de situa-
ciones de violencia y acoso (emocional, verbal o fisico) por razones de
género ante lajusticia. Al consultar entre quienes trabajan en relacion de
dependenciay tienen personas a cargo, el 2,9% de las mujeres respon-
dié que denuncié ante la justicia las situaciones de violenciay acoso
laboral por razones de género que vivio, o estaba viviendo, mientras
que no hubo respuesta afirmativa entre los hombres. En elcaso de las
mujeres en relacion de dependencia con gente a cargo, el porcentaje
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de quienes hanvivido situaciones de violenciay acoso porrazones de
géneroydenunciado ante la justiciavuelve a ser superior al porcenta-
je que responde en esta linea en el total de personas encuestadas
(1,9%); y también cuando lo comparamos con el total de las personas
quetrabajanenrelacionde dependencia(1,5%).Enelcasodeloshom-
bres en relacion de dependencia, no hay ninguno en posiciones de
liderazgo que afirme haber denunciado ante la justicia. Sitenemos en
cuenta el total de hombres que trabaja bajo esta modalidad, el por-
centaje que afirma haber vivido estas situaciones y denunciado ante
lajusticia es el 0,4%. Este porcentaje es sensiblemente inferior al que
se da en total de las personas que trabajan bajo esta modalidad
(1,5%).

Mas alla del camino formal de denunciar los casos, el 15,2% de las per-
sonas en relacion de dependencia con personas a cargo consultadas
sefnala que han conversado informalmente en su trabajo sobre situa-
ciones de violencia y acoso (emocional, verbal o fisico) que experi-
mentaron, o que estan experimentando, debido a su género, especial-
mente las mujeres (18,8%vs 12,2% de los hombres). Este porcentajees
1 punto superior al porcentaje de la poblacion encuestada que trabaja en
relacion de dependencia que responde en esta linea (14%) y, en ambos
casos, casiduplicael porcentaje de personas que trabaja bajo otra moda-
lidad que sefala haber conversado informalmente sobre estas situacio-
nes (8%). Alconsultar con quiénes conversaron, en el caso de las mujeres
enrelacion de dependenciacongente a cargo, en primertérmino, sefialan
haberlo hecho con pares (60%), porcentaje menor que el que se da en el
total de las mujeres que trabajan en relacion de dependencia (64,8%). En
segundo término, mencionan haber hablado con superiores (20%), mien-
tras que el porcentaje del total de mujeres en relacion de dependencia
paraestaopcionesdel14,1%. Entercerlugar, explicitan que hablaroncon
personas a cargo (15%); y, en cuarto lugar, con el area de recursos huma-
nos (5%). Ninguna de ellas indic6 haber hablado con el area de Cumpli-
miento o elsindicato. Enelcasodeloshombresenrelacién de dependen-
cia con gente a cargo, también la primera opcion elegida son los pares
69,2%, lo que supera en 9 puntos el porcentaje de las mujeres que res-
pondieron en esta linea. En segundo lugar, optan por hablar con superio-
res (15,4%) y con el area de recursos humanos (15,4%). Ninguno de los
hombres consultados, a diferencia de las mujeres, manifiesta haber
conversado deltemacon las personas quereportanaellos.

Como vemos en el cuadro, las areas de Cumplimiento y el sindicato son
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actores solo elegidos interlocutores informales de este tipo de situacion
por quienes trabajan en relacidon de dependencia, y en una muy baja pro-
porcidn (1,9% en el caso de los sindicatosy 1% en el caso de las dreas de
Cumplimiento) quienes lo han hecho han sido mujeres que no tienen
gente a cargo. Ninguna persona que trabaja bajo otra modalidad, o que
trabaja en relacion de dependencia y tiene gente a cargo, ha optado por
ellos.

He conversado informalmente en mi trabajo sobre situaciones de
violencia y acoso (emocional, verbal o fisico) que experimentég, o
estoy experimentando, debido a mi género. ;Con quién?

Mujeres rel dep. con gente a cargo GGG
Varones rel. dep. con gente a cargo GGG
Mujeres en relacion de dependencia N
Varones en relacion de dependencia GGG
Mujeres otra modalidad contratacion NS
Varones otra modalidad contratacion NN
Total mujeres NG
Total varones I N

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mPares mSuperiores mAreadeRR.HH. m Areadecumplimiento Sindicato

Personas a cargo m NS/NC m Otros

Este dato puede ser interesante en la definicion de politicas y acciones
tanto en el sector privado como en el Estado, ya que el Convenio 190,
especialmente en la Resolucién 206 que lo acompaha, sugiere
activamente el involucramiento de estos actores no solo en el
tratamiento formal de los casos sino también en la prevencién y la
promociéndelcambio culturalque los entornos libres de todas formas de
discriminacionyviolenciarequieren.

Experiencias personales de microagresionesy micromachismos
El estudio indica que las mujeres que trabajan en relacién de

dependencia son mas frecuentemente objeto de microagresiones y
micromachismos, especialmente cuandotienen gente a cargo.
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EL32,8% de las mujeres que trabajan enrelacionde dependencia sena-
lan que han recibido bromas ofensivas debido a su género, pero el
porcentaje asciende al 37,7% en el caso de tener gente a cargo. En el
caso de los hombres, un 15,9% afirma haber vivido esta situacion, y el
porcentaje desciende apenas 1 punto cuando tienen personas acargo
(14,6%). Ademas, 9 de cada 10 hombres en relacidon de dependencia con
personas a cargo afirman que nunca estuvieron en esta situacion. En el
casode las mujeres, solo 6 de cada 10 comparten esta afirmacion.

Por otro lado, las mujeres en relacion de dependencia que lideran
equipos son quienes en mayor medida manifiestan que la gente las
hizo sentir intelectualmente inferiores debido a su género (4 de cada
6). Si nos detenemos en los datos de esta pregunta, vemos que el 10,2%
de los hombres en relacion de dependencia respondié afirmativamente,
porcentaje que llega al 14,6% cuando se trata de lideres, mientras que el
porcentaje de mujeres fue 32,1%, porcentaje que aumenta al40,6% cuan-
dotienen gente a su cargo. Ademas, 9 de cada 10 hombres enrelacidon de
dependencia con gente a cargo respondieron que nunca vivieron esta
situacién, nimero que desciende a 6 de cada 10 en el caso de las muje-
res. Es importante destacar que en ambos casos hubo coincidencia al
afirmar que no se damuyfrecuentemente este tipo de microagresion.

También existen brechas importantes ala horade indagar a estas per-
sonas que trabajan en relacion de dependenciay tienen gente a cargo
sobre si han visto a alguien usar lenguaje ofensivo respecto al género
de una persona. El1 40,2% de los hombres responde afirmativamente
en relaciéon con el 63,8% de las mujeres. Por otro lado, es interesante
tener en cuenta que, si tomamos el conjunto de quienes trabajan en
relacionde dependencia, un57,8% de las mujeres responde de mane-
ra afirmativa, porcentaje significativamente inferior al de las mujeres
quelideran (63,8%). Enelcasode los hombres, lasituacionseinvierte,
en tanto el 46,3% de quienes trabajan en relacion de dependencia
responde afirmativamente, mientras que se reduce al 40,2% cuando
lideran. (Ver cuadro en pagina siguiente)

El mayor porcentaje de mujeres que afirma haber visto utilizar lenguaje
ofensivo respecto al género de una persona en el entorno laboral podria
explicarse por la mayor sensibilidad que tienen los grupos en desventaja,
en este caso las mujeres, a las microagresiones, en tanto son objeto de
ellas mas frecuentemente por su condicién de tal. Por otro lado, como
vemos en elanalisis, el porcentaje de hombres enrelacionde dependen-
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He visto a alguien usar lenguaje ofensivo respecto
algénero de una persona

Mujeres rel dep. con gente a cargo
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Mujeres en relacion de dependencia
Varones en relacién de dependencia
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cia con gente a cargo que afirma ser testigo de esto, a diferencia de las
mujeres, tiende a disminuir respecto al total de los que trabajan bajo
esta modalidad. Este es un punto de relevancia almomento deldesarrollo
de politicas y acciones, que deberia replicarse en la organizacién emplea-
dora, indagando, ademas, sobre los motivos que pueden explicar estas
situaciones. En el caso de que existan, pero sean mas dificiles de percibir
por quienes lideran, es conveniente que la organizacién empleadora traba-
je en la toma de conciencia, herramienta fundamental para que quienes
lideran puedan prevenir y gestionar las situaciones de violencia y acoso
laboralporrazones de géneroeneldiaadia.

Consecuencias e impacto de las situaciones de violencia y acoso
laboralporrazones de género

En primer término, para analizar el impacto de las situaciones de violen-
cia y acoso laboral en las personas, como indicador, elegimos indagar
sobre si la persona gue vivid estas situaciones tuvo que dejar de trabajar
en laorganizacion empleadora. En segundo término, quisimos hacerfoco
en el impacto que tienen las microagresiones y los micromachismos en
tanto, como sefalabamos al inicio, son las situaciones mas frecuentes
deviolenciayacoso porrazones de género que se dan en elentorno labo-
ral. Porun lado, indagamos sobre elimpacto de las microagresionesy los
micromachismos en el compromiso de las personas. Por otro, sobre si
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sintieron, o sentian, desanimo al perseguir las metas laborales debido a
su género.

Respecto al primer punto, al consultarles a las personas en relacion
de dependencia con gente a cargo si han renunciado a su trabajo por
haber sufrido violencia o acoso (emocional, verbal o fisico) debido a
su género, no hubo respuestas afirmativas. En cambio, el 1,7% de las
personas que trabaja en relacion de dependencia respondié afirmati-
vamente, porcentaje que es similar al de las personas que trabajan
bajo otra modalidad (1,8%). En el caso de las mujeres lideres en rela-
cion de dependencia, un 2% quiso hacerlo, pero no pudo, mientras
que sucede los mismo con el 1,6% de los hombres en igual condicion
laboral. En este punto vemos variaciones significativas con el total de
las personas enrelacion de dependencia, ya que un 2,6% de las muje-
res y un 2,1% de los hombres quiso renunciar, pero no pudo. Estos
datos nos permitirian inferir que, entre quienes lideran, desaparecen las
renuncias y disminuye la cantidad de personas que quisieron renunciar,
pero no pudieron hacerlo, y es mas alto el porcentaje de mujeres en esta
situacion.

Por otro lado, el 87,8% de las personas consultadas considera que
deberia haber algun tipo de sancidn social para quienes ejercen vio-
lencia o acoso (emocional, verbal o fisico) contra una persona debido
asu género. Este porcentaje es 2 puntos superior entre quienes traba-
jan en relacion de dependencia (88,2% vs. 86,2%). Si nos detenemos
en aquellas que trabajan en relacion de dependenciay tienen gente a
cargo, en el caso de las mujeres el porcentaje a favor es significativa-
mente menor que el de los hombres (82% vs. 88,7%) y también es casi
6 puntos inferior al porcentaje total de la muestra (87,8%). A la hora de
elegireltipo de sancion aparecen diferencias significativas por género. El
porcentaje de hombres enrelaciéon de dependencia con gente a cargo
queeligerealizarunadisculpaformal casiduplicaalde las mujeres en
la misma situacion laboral (21,8% vs. 12,2%). Si tomamos el total de
personas enrelacion de dependencia, esta brecha se repite (22,2% de los
hombres; 15,4% de las mujeres). Hay también una diferencia de mas de
13 puntos entre hombres y mujeres en relacion de dependencia que
tienen personas a cargo a la hora de elegir la capacitacion sobre esta
problematica como opcion de reparacion (63,4% de las mujeres,
49,1% de los hombres). Silo comparamos con eltotalde las mujeres que
trabajan en relacién de dependencia, vemos que es significativamente
superior el porcentaje en el caso de las que lideran (63,4% vs. 57,1%). Si
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consideramos el despido como alternativa, aproximadamente 3 de
cada 10 hombres en relacion de dependencia y con personas bajo su
responsabilidad lo eligen; en el caso de las mujeres en situacion labo-
ralsimilar,disminuye a2 de cada10.

Considero que las personas deberian recibir algun tipo de sancién
social cuando ejercen violencia o acoso (emocional, verbal o fisico)
contra una persona debido a su género. ;De qué manera?

Mujeres rel dep. con gente a cargo

Varones rel. dep. con gente a cargo

Varones en relacion de dependencia

Total mujeres

Mujeres en relacion de dependencia | NG

Total varones

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Realizar una disculpa formal M Capacitacién sobre el tema Despido Otro

Respecto al posible impacto de las microagresionesylos micromachismos
en su compromiso con el entorno laboral, el 15,6% de las personas
consultadas indica que las microagresiones y los micromachismos
que experimentan por su género han afectado, o afectan actualmente,
en alguna medida, dicho compromiso. A su vez, un 1,6% prefirio no
responder. En el caso de las personas que trabajan en relacién de
dependencia, el porcentaje asciende al 17,4% y se da una brecha
significativa de 8 puntos en relacion con quienes trabajan bajo otra
modalidad, en tanto, en este caso, el porcentaje desciende al 9,3%.
También hay una brecha significativa entre quienes prefieren no responder:
1,7%enelprimercasoy0,9%en elsegundo.

Si consideramos las personas en relacion de dependencia con gente
a cargo, vemos que el porcentaje es 2 puntos inferior al promedio de
quienes trabajan en relacion de dependencia (15,2%), lo que nos per-
mitiria afirmar que tendria menos impacto en quienes lideran. Entre
quienes trabajan en relacion de dependencia, no hubo hombres lide-
res que afirmaran que los afectan, o afectaron, mucho o que prefirie-
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sennoresponder, mientras que siseregistran casos eneltotalde hom-
bres que trabaja enrelacion de dependencia(1,1% en el primercasoy
1,4%en elsegundo).

Si comparamos con las mujeres lideres que trabajan en relacion de
dependencia, 2% dijo que las afectan, o las han afectado, muchoyun
2% prefirié no responder. Si tomamos el total de las mujeres en rela-
cion de dependencia, el porcentaje que afirma haber sentido que
impactoé mucho en su compromiso es sensiblemente menor (0,3%) y
es similar el porcentaje que prefirié no responder (1,9%). Esto nos
permitiria inferir que aumenta el impacto de manera significativa
cuando las mujeres en relacion de dependencia ocupan posiciones
deliderazgo, mientras queesalainversaenelcasode loshombres.

En lineas generales, el 24% de las mujeres que trabaja en relacion de
dependencia y tiene gente a cargo senald que las microagresiones y los
micromachismos que experimenta por su género han afectado, o afectan
actualmente, su compromiso en el entorno laboral, porcentaje 6 puntos
superior al de los hombres (12,5%). El porcentaje de mujeres lideres en
relacion de dependencia que dan cuenta de ver afectado en alguna medi-
da su compromiso con el entorno laboral es 2 puntos superior al que se
registra cuando nos referimos al total de las mujeres en relacion de
dependenciay casi 7 puntos superior al porcentaje del total de personas
que trabajan en relaciéon de dependencia (17,4%). Ademas, es 9 puntos
superior al porcentaje de estos casos en el total de la muestra (15,6%).
Esto nos indicaria que las mujeres en posiciones de liderazgo que tra-
bajan en relacion de dependencia son quienes manifiestan sentirse
mas afectadas en su compromiso laboral, en la actualidad o en el
pasado, por las microagresiones y los micromachismos, en una pro-
porcién considerablemente superior a los demas grupos analizados.
(Vercuadro en paginasiguiente).

Otro de los aspectos sobre los que se indagé en torno alas microagre-
siones y los micromachismos es si sintieron, o sentian, desanimo al
perseguir las metas laborales debido a su género. El estudio muestra
que existe una mayor preponderancia de este tipo de situacion en las
mujeres que en los hombres que trabajan enrelacion de dependencia
(22,7% vs.13,1%). El porcentaje es 2 puntos inferior cuando se tratade
mujeres con gente a cargoy 1 punto inferior en el caso de los hombres
en igual situacion laboral (20,3% vs. 12,2%). Ademas, en ambos casos,
afirmaron que no se da muy frecuentemente este sentimiento. Por otro
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Las microagresiones y micromachismos que experimento por mi
género han afectado, o afectan actualmente, mi compromiso en el
entorno laboral

Mujeres rel dep. con gente a cargo [ I NN |
Varones rel. dep. con gente a cargo N |

Mujeres en relacién de dependencia [ NI |

Varones en relaciéon de dependencia N | |

Total mujeres [ H NI |

Total varones - |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mucho Bastante m Algo m Poco Nada
No he experimentado microagresiones o micromachismos B Prefiero no responder

lado, alrededorde 9 de cada 10 hombres enrelacién de dependencia con
gente a cargo consideran que nunca vivieron este desanimo, nimero que
desciende a 8 cuando se trata de mujeres lideres en relacion de depen-
dencia. Este dato daria cuenta del impacto que puede tener el género
en la autoestima, cuestion que en las mujeres, segun diferentes estu-
dios que se vienen realizando hace varias décadas®, afecta su desa-
rrollo profesionaly, sobre todo, elacceso ay permanenciaen posicio-
nesde liderazgo.

Elrolde Estado enla materia

Por ultimo, al indagar sobre el rol del Estado en la materia, el 87,5% del
total de las personas encuestadas considera que el Estado deberia con-
tribuir activamente en la creacion de entornos laborales libres de violen-
ciay acoso por razones de género (85,3% de los hombres y 89,4% de las
mujeres). Ademas de superar en 4 puntos el porcentaje de mujeres que
apoyan esta idea en relacion con los hombres, existe una brecha de casi

“OIT, UNDAV, RINVL (2021) Trabajar sin violencias. Aportes del sector sindical en Argentina: Encuesta
nacional sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Buenos Aires; Oficina de pais de la OIT
paralaArgentina.
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15 puntos en el porcentaje que respondi6 estar totalmente de acuerdo
(77,2% de las mujeres vs. 63,3% de los hombres). La brecha se invierte en
elcaso de las personas que estan en total desacuerdo (4,1% de los hom-
bresvs. 1,7% de las mujeres).

Considero que el Estado deberia contribuir activamente en la
creacién de entornos laborales libres de violencia y acoso por
razones de género

Mujeres rel dep. con gente a cargo ]

Varones rel. dep. con gente a cargo

1
1
Totalvarones [N 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Varones en relacién de dependencia

Mujeres en relacién de dependencia NG|

Total mujeres

m Totalmente de acuerdo m Algo de Acuerdo Ni acuerdo ni desacuerdo
Algo en desacuerdo Totalmente en desacuerdo H NS/NC

Cuando se trata de personas que trabajan en relacion de dependen-
cia, la adhesidn es considerablemente mayor que cuando trabajan
bajo otra modalidad, lo que supera el promedio del total de la pobla-
cion encuestada (89,2% vs. 84,9%). En este caso, como en el total de
las personas encuestadas, vuelve a darse una brecha de género, y la
diferenciaenelporcentaje de mujeres afavorenrelaciéon conlos hom-
bres alcanza, aproximadamente, los 6 puntos (92,2% y 85,9%). El por-
centaje en desacuerdo es algo menor que en el total de la muestra, y
se mantiene un mayor porcentaje de total desacuerdo entre los hom-
bres que las mujeres (3,5%vs. 1,3%).

Si hacemos foco, entre las personas que trabajan en relacion de depen-
dencia, en quienestienen gente a cargo, el porcentaje de personas a favor
(89,4%) es similar al que se da entre todas las personas que trabajan bajo
esta modalidad (89,2%). Sin embargo, al desagregar los datos por género,
el porcentaje de mujeres a favor alcanza casi a la totalidad (98%) y es
mayor elporcentaje de hombres afavor (90,3%).
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Elporcentaje de adhesionde loshombres enrelacién de dependencia
congente acargo es alrededor de 5 puntos superioraldeltotalde quie-
nes trabajan en relacion de dependencia (90,3% vs. 85,9%), mientras
que en el caso de las mujeres es 6 puntos superior a cuando se trata
deltotalde mujeres enrelacion de dependencia(98%vs.92,2%). Estos
datos nos permiten afirmar que el apoyo a que el Estado intervenga acti-
vamente en la creacién de entornos laborales libres de violencia y acoso
porrazones de género aumenta cuando se trata de lideres que trabajan en
relacion de dependencia, especialmente cuando se tratade mujeres.

Conclusionesyrecomendacionesdeaccion

Después de cinco afos de la firma del Convenio 190, podemos afirmar
que, segun el presente estudio, el contar con mecanismos de prevencion
y tratamiento de situaciones de violenciay acoso laboral, especialmente
aquellas porrazonesde género, sigue siendounadeuda pendiente.

El porcentaje de personas que declara que estan presentes mecanismos
parala prevencionytratamiento de casos deviolenciayacoso laboral por
razones de género en sus entornos laborales es relativamente bajo, si
tenemos en cuenta su obligatoriedad (30% del total de las personas
encuestadas; 36,2% de quienes trabajan en relacion de dependencia, y
36,4% de las que bajo esta modalidad tienen gente a cargo; 17,3% de las
personas quetrabajan bajo otra modalidad).

En este sentido, seria importante que las organizaciones empleadoras
avancen en laimplementacion de dichos mecanismos, haciendo foco no
solo eneltratamiento de denuncias, cuyo porcentaje, como demuestrala
investigacion, es bajo (1,7% de las personas encuestadas denuncio
internamente, y 1,4% lo hizo ante la justicia), sino también la transforma-
cion cultural que implica desterrar la violencia y el acoso laboral por
razones de género. En el marco del Convenio 190, tanto quienes tienen
responsabilidades de liderazgo, como las areas de recursos humanos,
tienenun protagonismo fundamentalenla prevencién,yenlacreaciénde
entornos mas inclusivos y libres de toda forma de discriminacién y
violencia. Para ello, es imprescindible ayudar a erradicar las microagre-
siones y micromachismos, en tanto formas de discriminacién y violencia
naturalizadas, que se las considera inocuas, y sin embargo, tienen un
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impacto importante tanto en las personas como enla organizacién, como
demuestraelestudio.

Por otro lado, tanto para el disefio de los mecanismos de prevencion y
tratamiento de casos, como para eldesarrollo de las acciones tendientes
a la transformaciodn cultural, es importante identificar donde se encuen-
tranlos principalesriesgos; es decir, cuales son los grupos mas expuestos
asituacionesdeviolenciayacoso porrazones de género.

En este informe nos centramos en el analisis de las brechas de género
para identificar quiénes eran las personas mas vulnerables, segun esta
variable, como asitambién para detectar posibles sesgos a la hora de dar
cuenta del abordaje de las situaciones de violencia y acoso laboral por
género vividas, pero queda pendiente visibilizar otros grupos de riesgo a
partirdevariablescomo, porejemplo, laedad.

A partir del estudio analizado podemos afirmar que las situaciones
violencia y acoso laboral por razones de género se dieron con mayor
predominancia en las mujeres en relacion de dependencia con gente a
cargo, donde aproximadamente 1 de cada 3 manifiesta haber sufrido
violencia y acoso (emocional, verbal o fisico) en su trabajo debido a su
género. Ademas, es el grupo donde se incrementa el porcentaje de
personas que sefiala haber sido objeto de microagresiones y microma-
chismos en el entorno laboral. Asi, por ejemplo, el 32,8% de las mujeres
que trabajan en relacion de dependencia sefalan que han recibido
bromas ofensivas debido a su género, pero el porcentaje asciende al
37,7%enelcasodetenergente acargo.

En cuanto al impacto de las microagresiones y micromachismos, 1 de
cada 4 mujeres lideres en relacion de dependencia sefialan que han
afectado en alguna medida en sucompromiso laboral, mientras que esto
sucede con 1 de cada 10 colegas hombres. También el 20,3% de las
mujeres en relacién de dependencia con gente a cargo manifesté haber
sentido desanimo al perseguir las metas laborales debido a su género,
porcentaje que desciende al 12,2% cuando se tratade hombres.

Vale remarcar que las mujeres lideres en relacion de dependencia son,
ademas, el grupo en el que se da el porcentaje mas alto de personas que
afirman estar actualmente sufriendo acoso (emocional, verbal o fisico)
ensutrabajo debido asugénero(5,8%);yes el segmento analizado donde
se registran el mayor porcentaje de denuncias (4,3% de las mujeres
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lideres afirma haber denunciado al interior de la organizacién en que
trabaja, y 2,9% sefala haberlo hecho ante lajusticia). Lavulnerabilidad de
este grupo deberia tomarse especialmente en consideracion, tanto por
las organizaciones empleadoras como por el Estado para la definicién de
mecanismos de actuaciény prevencion.

Por otro lado, si bien el porcentaje de mujeres lideres en relacion de
dependencia que afirma haber vivido situaciones de violencia y acoso
laboral por razones de género es considerablemente mas alto que en el
caso de hombres lideres (27,5% y 18,3%), el porcentaje de respuestas
afirmativas crece en ambos casos respecto al total de personas que
trabajan bajo esta modalidad, factor clave a considerar por las organiza-
ciones empleadoras al momento de establecer politicas y acciones para
laprevencionytratamiento de los casos.

Como deciamos anteriormente, quienes lideran tienen un rol clave en la
construccion de entornos libres de violencia y acoso laboral por razones
de género, ya que son quienes manejan el dia a dia de los equipos de
trabajo, y pueden, en mayor medida, identificar microagresiones y
micromachismos sutiles, benévolos, pero que, no obstante, impactan
negativamente en elcompromiso laboraly la autoestima de las personas.
Siendo el grupo donde mas frecuentemente aparecen situaciones de
violenciay acoso por razones de género, debemos poner en primer plano
la necesidad de trabajar sobre esta problematica, especialmente las
areas de recursos humanos, sobre todo si esperamos que sean motores
detransformacién cultural.

El estudio demuestra también que las brechas de género no se dan sélo
entre quienes lideran. Si tomamos el total de las personas encuestadas,
el 19,6% manifiesta haber sufrido violencia y acoso (emocional, verbal o
fisico) en su trabajo debido a su género, existiendo una brecha de género
de 10 puntos entre hombres y mujeres (14,3% vs. 24,6%), lo que nos
vuelve a poner sobre la mesa la vulnerabilidad de las mujeres a la violen-
ciayacoso laboralporrazones de géneroenlosentornoslaborales.

Al trabajar en relacién de dependencia, las situaciones de violencia y
acoso laboral por razones de género aumentarian en las mujeres (26,9%)
mientras que disminuirian en los hombres (12,4%), dato al que también
deberia prestar especial atencidon las organizaciones empleadoras,
especialmente enladefinicion de politicasyacciones de prevencién.
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Vale destacar que, si hay mayor porcentaje de casos entre quienes trabajan
en relacion de dependencia, contarian, segun los datos analizados, con
mas informacién y/o herramientas para abordar las situaciones de violen-
cia y acoso por razones de género en su entorno laboral que quienes
trabajan bajo otramodalidad.

En cuanto al tratamiento de los casos, el estudio indica que quienes
enfrentan situaciones de violencia y acoso laboral por razones de género,
eligen, como primer camino, el planteo informal de la situacién en su
entorno de trabajo (12,1%), especialmente las mujeres (14,6% vs 9,4%).
Hablar con pares es en todos los casos la opcién mas elegida. Cuando se
trata de personas en relacién de dependencia en roles de liderazgo, el
porcentaje que prefiere hablar con pares desciende significativamente
(43,7%) a pesar de seguir siendo la opcidn mas elegida, especialmente por
los hombres lideres (69,2% vs. 60%). Hablar con personas a cargo no es
elegido por ningun hombre lider en relacién de dependencia, mientras que
si por el 15% de las mujeres. Esto es una diferencia importante a tener en
cuenta en cuanto a cdmo manejan quienes lideran las situaciones de
violenciayacoso porrazones de género.

Cuando se trata de mujeres lideres en relacion de dependencia, hablar con
elareade Recursos Humanos es lacuartaopcion elegida, yen un porcenta-
je muy bajo respecto a las otras opciones (5%), a diferencia de sus colegas
hombres que optan por ello en segunda opcidn, junto con hablar con
superiores (el 15,4% en ambos casos). Para quienes trabajan en esta area,
la cual, como deciamos, tiene un protagonismo central sobre todo en la
prevencion de situaciones de violencia y acoso laboral por razones de
género, elque la poblacién mas afectadanorecurranaella, esunacuestion
importante a revisar en sus organizaciones. El definir mecanismos
adecuados de escucha temprana que canalicen como primera opcion las
inquietudes y consultas de quienes lideran respecto a las situaciones de
situaciones de violencia y acoso vividas es fundamental, no solo para su
adecuado abordaje, sino también por el potencialimpacto que tendria en
sus equipos de trabajo, que requiere serabordado en simultaneo.

Las brechas de género detectadas en cuanto a cual seria el tipo de
sancion adecuada que aparecen analizadas en el estudio, son también
factores claves para considerar almomento de definir en las organizacio-
nes empleadoras los mecanismos de reparacion, yaque la percepcion de
ser justos y/o correctos, condiciona su aceptacién y la motivacién a
denunciarinternamente.
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En cuanto a la contribucion del Estado en la materia, cabe senalar que la
adhesién de las personas encuestadas es altay aumenta cuando se trata
de personas enrelacidon de dependencia, y especialmente, cuando éstas
tienen gente a cargo (87,5% del total de las personas encuestadas
respondi6 afavor, aumentando al 89,2% el nivel de apoyo cuando se trata
de personas enrelacion de dependencia, y al 89,4% cuando éstas tienen
gente a cargo). Casi todas las mujeres en relaciéon de dependencia con
posiciones de liderazgo encuestadas estan de acuerdo con que contribu-
ya activamente en la creacion de entornos laborales libres de violenciay
acoso por razones de género (98%), porcentaje 8 puntos superior a
hombres en similar condicién laboral (90%). Dato importante, ya que son
elgrupomasvulnerable aestaproblematica.

A modo de cierre vale la pena resaltar que, el que aumenten las situacio-
nes de violencia y acoso por razones de género cuando las mujeres en
relacion de dependencia lideran equipos de trabajo, mientras que ocurra
a la inversa con los hombres, nos permitiria inferir como operan, de
manera mas o menos explicita, los sesgos y prejuicios que sostienen el
rechazo social a las mujeres que detentan en alguna medida posiciones
de poder. En el caso de los hombres, dado el contexto social androcen-
trista, el ocupar posiciones de liderazgo tiende a otorgarle privilegios
respectoasus pares,yespecialmente, las mujeres.

Es importante aclarar que estos mecanismos que reproducen los este-
reotipos y roles de género en las organizaciones no son intencionales, ni
sostenidos por los hombres, sino por todas las personas, en tanto tende-
mos a reproducir de manera acritica la cultura. Por eso creemos que es
necesaria la contribucion del Estado en la creacion de entornos libres de
toda forma de discriminacioén y violencia, impulsandoy acompanando la
transformacion cultural que requiere cerrar las brechas de géneroy crear
entornos laborales masinclusivos.

También, como vimos, hay una importante deuda en las organizaciones
empleadoras en cuanto al cumplimiento de lo que el Convenio 190 fija 'y,
sobre todo, en garantizar a las mujeres que lideran espacios laborales
mas segurosy saludables, no dejando bajo su responsabilidad el navegar
dia a dia las microagresiones y micromachismos que inexorablemente,
comoindican, impactaensudesempefnoydesarrollo.

Asimismo, consideramos que los hallazgos del estudio en cuanto a
brechas de género pueden permitir perfilar mas ajustadamente las
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acciones a desarrollar para enfocarlas a publicos donde es mayor el
riesgo, y adaptarlas segunlas necesidades especificas de estos publicos.
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