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» La violencia laboral afecta al 76% de las personas encuestadas y, en mayor
medida, a las mujeres. La violencia econémica, la psicolégica y la simbodlica
son las mas frecuentes.

» La situacion laboral se caracteriza por elevados niveles de informalidad y
una de las tasas de sindicalizacion mas bajas de la region.

» El marco legislativo cuenta con una definicién de acoso laboral que
menciona la necesidad de repeticion de la violencia para ser considerada
acoso y, a su vez, requiere de la presentacion de pruebas.




RESUMEN EJECUTIVO

En un contexto internacional en que se promueven cambios
en las relaciones laborales, la investigacion realizada tiene
como objetivos principales conocer cuél es la situacion de
la violencia laboral en Colombia e identificar oportunidades
de incidencia para lograr la ratificacién del Convenio sobre
la violencia y el acoso, num. 190 de la OIT (2019).

Para llevar adelante el analisis, se ha utilizado una
estrategia metodoldgica que incluyé un relevamiento
legislativo comparado entre el Convenio 190 de la OIT, las
normativas nacionales y otros convenios internacionales
ratificados por el pais, considerados estratégicos, una
encuesta online sobre violencia laboral destinada a
trabajadores/as y entrevistas en profundidad a referentes
de distintos sectores (publico, sindical).

En este sentido, a partir de la investigacién realizada se
observa que el marco legislativo de Colombia cuenta con
una definiciéon de acoso laboral que, en algunos puntos,
se acerca a la propuesta por el Convenio 190y, en otros,
se aleja, ya que plantea la necesidad de que la situacion
se produzca de manera repetida y a su vez requiere de
la presentacion de pruebas. Ademas, si bien cuenta con
enfoque de género, este es binario ya que concibe solo a
las mujeres como comunidad vulnerable y no contempla
a la poblacion LGBTIQ+. A su vez, tanto el alcance como
el ambito de aplicacion son limitados.

En cuanto a la situacion laboral, se caracteriza por elevados
niveles de informalidad y una baja tasa de sindicalizacién,
gue expone a los/as trabajadores/as a una situacion de
extrema vulnerabilidad y desproteccion frente a la violencia
laboral. En este sentido, también es importante tener en
cuenta las consecuencias de la reforma tributaria propuesta
por el presidente lvan Duque que, si bien buscaba dar
respuesta al aumento de la pobreza, fue percibida por la
clase media como un perjuicio econdémico y una iniciativa
de mayor precarizacion laboral. Por ello, derivd en protestas
diarias y represion policial.

Respecto a la incidencia de la violencia laboral, se ha
observado que afecta a un gran porcentaje de las personas
encuestadas (76%) y, en mayor medida, a las mujeres.
Ademas, ha sido identificada como un problema relevante
por las y los referentes de los dos sectores entrevistados
(sindical y publico). En este sentido, la violencia econémica,
la psicoldgica y la simbdlica fueron mencionadas como
las mas frecuentes, aungue también se han recibido
testimonios de situaciones de violencia sexual, que afecta
mayoritariamente a las mujeres.

Entre quienes ejercen la violencia, se destacan los hombres
integrantes de la misma organizacion, en su mayoria
superiores, ya sean jefes directos o lideres, aunque también
se producen situaciones de violencia entre compaferos/
as. En menor medida, también las mujeres jefas ejercen
violencia sobre otras mujeres. Estas situaciones suelen

producirse en el lugar de trabajo. Sumado a ello, es
importante destacar que ocurren en su mayoria en el
desarrollo de sus tareas (en el dia a dia) y no, por lo general,
en los momentos de contratacién, despidos o renuncias.

En cuanto a las reacciones, es importante mencionar
gue, en general, las personas que atraviesan situaciones
de violencia laboral no suelen recurrir a sus lideres o a
los sindicatos sino a compaferos/as de trabajo y amigos/
as fuera de la institucion. Esto puede deberse a que, en
muchos casos, los/as lideres son quienes ejercen la violencia,
asi como también a los bajos niveles de sindicalizacion en
el pais. Asi mismo, la mayoria de las personas que han
reaccionado a este tipo de situaciones perciben que sus
acciones no han tenido impacto o que su impacto fue
negativo. Por otro lado, entre quienes padecen violencia
domeéstica, la gran mayoria no denuncia la situacién a su
organizacién empleadora.

Por anadidura, vale mencionar que se observa una
situacion dispar respecto al nivel de conocimiento sobre
espacios y/o canales de denuncia. Si bien, mas de la mitad
sefiala conocerlos, son muchos mas los hombres quienes
los conocen que las mujeres. Dicha tendencia se repite
al preguntar puntualmente por las herramientas para
prevenir y erradicar la violencia en sus espacios de trabajo.
En este caso, la més identificada por hombres y mujeres es
la existencia de una politica y/o programa de prevenciéon y
erradicacion del acoso y la violencia laboral. No obstante,
los niveles de confianza en estos mecanismos son muy
bajos. Ademas, si bien existe un procedimiento para tratar
casos de acoso sexual laboral impulsado por la Direccion
del Trabajo, a nivel general no se registra que las personas
entrevistadas lo conozcan.

En cuanto a los desafios para la ratificacién e
implementacién del Convenio, se advierte falta de
voluntad politica debido al vinculo existente entre el
sector publico y privado, entendiendo que este Ultimo se
opone al Convenio. También se mencionan las dificultades
para lograr un acuerdo tripartito (principalmente,
relacionadas con las resistencias del sector privado), el
enfoque que presenta el Convenio 190 respecto de la
violencia doméstica y el &mbito de aplicacion, que incluye
situaciones que puedan ocurrir “por fuera de los espacios
de trabajo”. Por ultimo, cabe destacar que, si bien el
sector sindical concuerda en la importancia de ratificar el
Convenio, tanto el sector publico como el sector privado
entrevistado sefalan que primero deberian focalizarse en
la implementacion efectiva de muchas otras legislaciones
y convenios ratificados.

Ante la situacion observada se propone una serie de
recomendaciones para una correcta implementacién del
Convenio 190, disponibles en la Seccién 9.
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1. INTRODUCCION

La presente investigacion se enmarca en el Convenio
sobre la violencia y el acoso, num. 190 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) emitido en 2019, que
marca un hito histérico, dado que es la primera vez que
los paises han alcanzado un acuerdo sobre la importancia
de crear espacios de trabajo libres de violencia. Se trata de
un esquema de trabajo tripartito —que incluye al Estado,
las organizaciones empleadoras y las organizaciones
sindicales—, con el objetivo de prevenir y erradicar la
violencia laboral, basado en la corresponsabilidad de las
partes. Ademds, propone una perspectiva orientada al
aprendizaje y a la transformacién cultural.

Por afadidura, sumado al hecho de que propone la
nocion de que ‘trabajo digno’ o ‘trabajo decente’ es un
derecho humano, se declara por primera vez que este
debe producirse en un entorno libre de violencia. En
contraposicién con la anterior nocion del ‘deber de no
dafar’, este cambio de paradigma pone el énfasis en la
proteccion de la dignidad humana.

A su vez, se reconoce gque existen personas y grupos mas
expuestos a situaciones de violencia laboral, ya sea por
razones de género, como las mujeres, asi como otras
comunidades consideradas vulnerables. Esta perspectiva
permite entender cémo se profundizan las desigualdades
desde un enfoque interseccional, reconociendo que una
persona o grupo puede estar atravesado por mas de una
categoria social que limita sus posibilidades de desarrollo.’
En particular, en la Recomendacion 206 se incluye a las
personas de otras identidades (colectivo LGBTIQ+).

El Convenio también define a la violencia laboral en
términos mas amplios que las conceptualizaciones previas
y busca proteger a todas las personas en el mundo del
trabajo y en todos los ambitos relacionados con este. Del
mismo modo, incluye el impacto que la violencia doméstica
ejerce en el mundo del trabajo e insta a las organizaciones
empleadoras a desarrollar acciones y brindar respuestas
y acompafamiento a quienes atraviesan este tipo de
situaciones.

Otro punto clave de este Convenio es la propuesta de
utilizar un enfoque integrado e inclusivo para prevenir
y erradicar la violencia laboral, con base en la temprana
identificacion y rapido tratamiento y reparacion de todas las
situaciones. Esto propone un abordaje que incluye diversas
esferas de accién: la prohibicion legislativa de la violencia
laboral, la elaboraciéon de politicas, planes y mecanismos
para su prevencién, su comunicacién y su rapido
abordaje. Por ultimo, el desarrollo de sensibilizaciones y
de mecanismos para garantizar que el derecho al ‘trabajo
digno’ se cumpla.

En el caso de Colombia, el Convenio 190 aun no fue
ratificado. Como informacion adicional, en la votacion final

1 Lainterseccionalidad resulta esencial para analizar los diversos tipos de desigualdad a los que cualquier
persona se enfrenta, no solo seglin su sexo/género, sino también segun otras razones (raza y/o etnia, clase
social, lengua, nacionalidad, cultura, identidad de género, orientacion sexual, procedencia, edad, discapacidad,
carga de tareas de cuidado, etc.).
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por su adopcién en Ginebra (2019), tanto el gobierno como
el sector sindical se manifestaron a favor, mientras que el
sector empresarial se abstuvo (Conferencia Internacional
del Trabajo, 2019).

Cabe mencionar que si se ratifica el Convenio el pais
deberd adecuar su legislacion sobre violencia laboral a los
nuevos parametros, y enviar informes de seguimiento del
estado de situacion de su implementacién. En cuanto a
las organizaciones empleadoras, tendran la obligacién de
realizar evaluaciones y diagnésticos institucionales para
entender el punto de partida de su cultura organizacional;
la necesidad de desarrollar medidas que aseguren
espacios de trabajo libres de violencias (principalmente,
la elaboracion e implementacién de un protocolo) y de
capacitaciones para prevenir y erradicar la violencia laboral,
asi como también sobre las medidas existentes, para que
todas las personas las conozcan.

En este marco, y en un contexto internacional en que
se promueven cambios en las relaciones laborales, esta
investigacion se propone, por un lado, conocer cual es
la situacion de la violencia laboral en Colombiay, por el
otro, identificar oportunidades de incidencia para lograr
una implementacién efectiva del Convenio.?

El informe se estructura de la siguiente manera: en primer
lugar, se explican las metodologias de trabajo y el marco
conceptual utilizado, luego se analiza el marco legislativo
existente en el pais, en funcion de los principios del
Convenio 190, el contexto sociopolitico y laboral en que se
insertan las relaciones laborales, la incidencia de la violencia
laboral en Colombia y las percepciones relacionadas con el
proceso de ratificacion e implementacion. Finalmente, se
presentan las conclusiones que retoman los ejes centrales
de la investigacion y los principales desafios para la
implementacién del Convenio y se proponen una serie de
recomendaciones, segun la informacién relevada.

2 Este documento forma parte de un proyecto regional en que se analiza la situacion de 14 paises respecto
ala violencia laboral y a las posibilidades de ratificacion y/o implementacion del Convenio 190 de la OIT.
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2. METODOLOGIA DE TRABAJO

Para llevar adelante el presente analisis, se ha utilizado una
estrategia metodoldgica que combina técnicas cualitativas y
cuantitativas. A su vez, se ha desarrollado un relevamiento
legislativo comparado entre el Convenio 190 de la OIT,
las normativas nacionales y otros convenios internacionales
ratificados por el pais considerados estratégicos. El analisis
busca dar a conocer cuél es el punto de partida legal de
Colombia y qué modificaciones deberian realizarse para
adecuarse a las exigencias del Convenio.

Con relacién a la metodologia cualitativa, se han desarrollado
cinco entrevistas en profundidad para identificar el nivel de
conocimiento de referentes/as del sector sindical y publico
sobre la problematica, asi como también sus percepciones
respecto de la violencia laboral en el pais y los desafios para
la implementacion del Convenio 190.

Entre los perfiles entrevistados se encuentran:

«  SINDICAL (4): referentes/as de trabajadores/as del
Sindicato del Petréleo, la Confederacion de trabajadores
de Colombia, la Central Unitaria de Trabajadores y la
Conferencia de Trabajadores de Colombia;

-+ PUBLICO (1): autoridad de derechos fundamentales del
Ministerio del Trabajo.

Es importante mencionar que desde el sector privado
no respondieron a las solicitudes de entrevistas para la
investigacion.

Con respecto a la metodologia cuantitativa, se ha
implementado una encuesta online, basada en una pauta
elaborada previamente por GROW: Género y Trabajo en
conjunto con Nodos Consultora, Equipo Latinoamericano de
Justicia y Género (ELA) y Fundacion AVON.3 Dicha encuesta
presenta un disefio descriptivo-exploratorio cuyo objetivo
es conocer la situacion del pais respecto de la incidencia
de la violencia laboral, el conocimiento de los principales
instrumentos de denuncia y la percepcién sobre la tematica.

Es necesario tener en cuenta gque la encuesta utilizada releva
percepciones. Por ello, al momento de consultar sobre si
han experimentado o no violencia laboral esto se realiza
de dos maneras diferentes: la primera, de forma genérica,
y la segunda, describiendo distintas situaciones. En el
primer caso, se ha buscado obtener los valores generales
de violencia (totales vividos) y, en el segundo, los niveles de
incidencia de los tipos de violencia.

La encuesta fue respondida por un total de 833 personas:
575 se autoperciben mujeres, 253 hombres y cinco como
personas de otras identidades residentes en Colombia. En
este caso, se considera que las dos personas que prefieren
no sefalar su género se encuentran dentro del grupo de
otras identidades. A su vez, es importante destacar que no

3 Esta pauta fue disefiada en 2020 con el objetivo de realizar una encuesta en América Latina sobre violencia
laboral desagregada por género, mediante la plataforma Bumeran, que permita visibilizar el impacto diferencial
de los diferentes tipos de violencia en hombres cis, mujeres cis y personas del colectivo LGBTIQ+. Sus resultados
fueron publicados para Argentina en abril de 2021 (Bumeran, Fundacion AVON, Nodos Consultora, GROW:
Género y Trabajo y ELA, 2021).
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todas las personas de otras identidades han respondido
todas las preguntas de la encuesta, por lo que se hara
referencia a aquellas que hayan respondido cada pregunta
puntual.

Dado que el disefio muestral fue no probabilistico, de tipo
intencional, los resultados no pueden ser generalizados a
la poblacién general, sino que arrojan pistas preliminares
acerca de la situacion de violencia laboral en el pais. Del
mismo modo, las diferencias entre hombres y mujeres
presentadas son indicativas (véase la caracterizacién de la
muestra en el Anexo A).

Respecto a su difusion, estuvo abierta desde el 14 de junio
hasta el 6 de septiembre de 2021 y disponible a través de
los siguientes canales:

» envio por correo a la base de contactos de la oficina
de FES Colombia;

» envios individuales y a grupos de Whatsapp;

» publicaciones en redes sociales (Instagram y
Facebook); y

» publicidad en Facebook enfocada a hombres que
residen en el pais.




3. MARCO CONCEPTUAL

En el presente informe, al referirnos a violencia laboral se
utiliza la definicion presentada por el Convenio 190 de la
OIT (2019):

Conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o
de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea
gue se manifiesten una sola vez o de manera repetida,
que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles
de causar, un dafo fisico, psicolégico, sexual o econdmico,
e incluye la violencia y el acoso por razén de género (art. 1).

Esta definicion introduce un nuevo paradigma en torno a la
identificacion de situaciones de violencia laboral.

En primer lugar, ubica en un rol protagénico a la subjetividad
de la persona que la padece, relegando a un plano secundario
a la intencionalidad de quien ejerce violencia.

En segundo lugar, engloba a todas las situaciones, sin
necesidad de la repeticién* o de que se haya generado un
dafno. Adicionalmente, al hablar de un ‘conjunto’ o, en la
traduccion literal del inglés, ‘rango’, introduce el entramado
de violencias de diferentes niveles de gravedad que pueden
desarrollarse. Todas estas novedades responden al enfoque
de prevencion y de reparacion de quien experimenta violencia
laboral, ya que para ello es clave la rapida identificacion y
el temprano tratamiento de todas las situaciones. Este
punto es fundamental para evitar que los comportamientos
violentos se legitimen o naturalicen e incrementen en nivel
de gravedad.

En tercer lugar, la definicién en cuestién contempla la
violencia por razones de género y reconoce la existencia
de desigualdades estructurales y de relaciones de poder
gue dejan en una situacién de desventaja y de mayor
exposicién a ciertas personas o grupos. En particular, al
hablar de un enfoque de género binario permite visibilizar
qgue 0las mujeres, en comparacion con los hombres,
son quienes Mas expuestas se encuentran a este tipo de
situaciones. No obstante, un enfoque de género diverso
extiende aquella mirada a personas de otras identidades
dentro del colectivo LGBTIQ+, que también sufren violencia
desproporcionadamente respecto de las mujeres y, mas aun,
de los hombres.

Por ultimo, un enfoque interseccional permite analizar cémo
se profundizan las desigualdades cuando en las personas y/o
distintos grupos poblacionales confluyen diversas categorfas
sociales (raza y/o etnia, clase social, lengua, nacionalidad,
cultura, identidad de género, orientacion sexual, procedencia,
edad, discapacidad, carga de tareas de cuidado, etc.), que son
menos valoradas en un determinado contexto politico, social,
econémico y cultural.

El Convenio clarifica el ambito de aplicacion de esta
definicién a los siguientes espacios relacionados con el mundo
laboral: el espacio fisico y digital de trabajo, el trayecto desde

4 Esimportante mencionar que este ha sido un punto central de debate al momento de la elaboracion y
adopcion del Convenio en Ginebra en 2019.

y hacia el trabajo, eventos organizados por la institucion, los
lugares de descanso, los viajes organizados por la institucion.
Ademas, incluye las entrevistas y procesos de seleccion,
contratacion, despido y renuncia de personal.

Respecto a quienes alcanza esta definicion de violencia, el
Convenio entiende que la relacién de trabajo surge desde el
momento de la busqueda laboral. Por ello, determina que
se incluya a todo el personal, cualquiera sea su situacion
contractual: las personas en formacién, es decir pasantes
y aprendices, trabajadores/as despedidos/as, postulantes a
busquedas, y a quienes ejercen la autoridad, las funciones o
las responsabilidades de un/a empleador/a. Sumado a ello,
por primera vez, propone el desafio de incluir a las personas
en situacion de informalidad.

3.1. Tipos de violencia

En cuanto a tipos de violencia, tal como introduce la
definicion del Convenio, existen diferentes tipos, segun la
naturaleza del comportamiento, que no son excluyentes, ya
gue una situacién puede involucrar varios tipos de manera
simultdnea. Como el documento no elabora las definiciones,
se presenta a continuacién la categorizacién utilizada para
esta investigacion:

VIOLENCIA FiSICA: toda conducta que directa o
indirectamente esta dirigida a ocasionar o amenazar
con provocar un dafio o sufrimiento fisico a las personas
que trabajan en la organizacién.

VIOLENCIA PSICOLOGICA: la que causa dafo
emocional y disminucion de la autoestima y puede
incluir: amenazas, acoso, humillacién, deshonra,
descrédito, manipulacién y aislamiento, entre otros.

VIOLENCIA ECONOMICA Y PATRIMONIAL: la que
se dirige a ocasionar un menoscabo en los recursos
econdmicos y/o en los bienes, objetos y/o instrumentos
de trabajo, incluyendo también la inequidad salarial.

VIOLENCIA SIMBOLICA: la que a través de patrones
estereotipados reproduce dominacién, desigualdad y
discriminacion en las relaciones sociales, naturalizando
la subordinacion de las mujeres y de otras comunidades
vulnerables en la sociedad.

VIOLENCIA SEXUAL: toda conducta o comentario con
connotacién sexual no consentido por quien lo recibe.

En el caso de que estos comportamientos se desarrollen
de manera persistente y reiterada, se transforman en una
situacion de hostigamiento y/o acoso laboral.

En este contexto, es importante destacar que, si bien en
el presente trabajo se abordara la violencia en el ambito
laboral, estos tipos de violencia pueden desarrollarse en
diferentes ambitos (publico, privado, en el hogar, en los
medios, en la via publica, entre otros).
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4. MARCO LEGISLATIVO

Tal como se ha indicado en la introduccién, Colombia adin no ha
ratificado el Convenio 190 de la OIT. En este contexto, esimportante
destacar que, aunqgue, en términos generales, el abordaje de las
leyes laborales contra la violencia y el acoso no incluye a las distintas
manifestaciones y situaciones tal como las contempla el Convenio —
desde un enfoque inclusivo, integrado, de género e interseccional-,
se destaca que el pais cuenta con una serie de leyes, politicas y
medidas que se encuentran en consonancia con el Convenio y que
dialogan con sus objetivos.

Sobre la definicién de violencia laboral, la legislacion colombiana,
enla Ley 1010, prohibe el ‘acoso laboral’, entendido como:

toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe
0 superior jerarquico inmediato o mediato, un companero
de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia
del mismo (Congreso de la Republica de Colombia, 2006,

art. 2).

El principal punto de discrepancia entre dicha definicion y
el Convenio es el hecho de que no contempla situaciones
gue ocurren una Unica vez, necesita pruebas (las cuales, en
opinioén del sector sindical, son muy dificiles de demostrar),
y menciona el acoso sexual, pero sin tipificarlo. También
incluye distintas modalidades de acoso laboral, tales como
la discriminacién laboral, persecucion, entorpecimiento,
inequidad y desproteccion laboral.

En este sentido, también dentro de la Ley 1010 (2006), se
cuenta con una definicion comprensiva de maltrato laboral,
entendiéndolo como una modalidad del acoso laboral, que cumple
con la definicion de violencia laboral propuesta por el Convenio
190. Se entiende el maltrato laboral como:

todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la
libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desemperie
como empleado o trabajador; toda expresion verbal injuriosa
0 Ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a
la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una
relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento
tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de
quien participe en una relacién de trabajo (Congreso de la

Republica de Colombia, 2006, Ley 1010, art. 2.1).

En cuanto a las consideraciones de género, diferentes leyes
abordan y sancionan toda forma de violencia hacia las muijeres,
aungue no incluyen a otras identidades. Se identifica en la
legislacién colombiana, en términos generales, un enfoque
de género binario. Sin embargo, respecto a leyes que protejan
y otorguen derechos a la poblacion LGBTIQ+, el pais cuenta
Unicamente con el Decreto 762 (Ministerio del Interior, 2018),
que adiciona un capitulo al Unico Reglamentario del Sector
Interior, para adoptar la politica publica que garantice el ejercicio
efectivo de los derechos de las personas que forman parte de
los sectores sociales LGBTIQ+ y de personas con orientaciones
sexuales e identidades de género diversas. Ademas, en el pais,
a través de la Sentencia SU214/16 (Corte Constitucional de
Colombia, 2016) se asume que la Constitucién Politica no
excluye la posibilidad de contraer matrimonio entre personas
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del mismo sexo.

Por otra parte, sobre otras comunidades vulnerables, el
Coddigo Sustantivo del Trabajo (1951) colombiano considera
a “todos los trabajadores” como iguales ante la ley, bajo
las mismas protecciones y garantias, sin distincion de las
labores que realice cada trabajador/a. Ademas, existe una ley
de igualdad salarial entre el hombre y la mujer. La Ley 1010
(Congreso de la Republica de Colombia, 2006), por su parte,
incluye la discriminacién laboral® como modalidad de acoso.

Respecto al trabajo informal, punto introducido por el
Convenio al ampliar el alcance de la violencia laboral, si bien se
cuenta con legislacion enfocada en la seguridad social, ain no
existen leyes que regulen y protejan de forma explicita a quienes
desempenan trabajos en situacion de informalidad.

En cuanto al grado de conocimiento de la legislacion, que
aborda la violencia y el acoso laboral en el pais, teniendo en cuenta
las respuestas de la encuesta, la mayoria de las personas que
respondieron (67 %) refiere tener conocimiento de la legislacion
sobre violencia laboral, con una diferencia a favor de los hombres
(76% vs. 64% de las mujeres). En particular, las leyes sobre las cuales
existe un mayor grado de conocimiento son la Ley 1010 (Congreso
de la Republica de Colombia, 2006) y el Cédigo Sustantivo del
Trabajo (1951). Cabe destacar que muchas respuestas destacan la
dificultad para que estas se cumplan en la practica.

Con relacién a las politicas de prevencion y sancion, el marco
legislativo dispone procedimientos de denuncia, sanciones,
programas de prevencion, vias de reparaciéon y controles de
aplicacion en torno a la violencia, el acoso y la discriminacion en
el ambito laboral para las mujeres. Ademas, existen programas
de sensibilizacién y formacion sobre prevencion y atencion
para casos de discriminacion, acoso laboral y violencia contra
las mujeres. En este sentido, seria importante que también
existieran programas que abordaran la problematica de la
violencia y el acoso en el trabajo y alcanzaran a toda la fuerza
laboral, a fin de garantizar el objetivo de erradicar la violencia
laboral que comprende el Convenio 190.

Enla Tabla 1 se presenta un analisis comparativo entre el Convenio
190 de la OIT, las legislaciones colombianas y una seleccion de
convenios internacionales ratificados por el pais sobre condiciones
de trabajo, igualdad de género en el &mbito laboral y libertad
sindical, en base a los principales ejes tematicos que aborda el
Convenio (para profundizar sobre la temética, véase el Anexo B).

La Tabla 1 incluye una semaforizacion con el objetivo de ilustrar
el estado de situacion relativo del pais en cada eje de analisis
(rojo, en caso de que no haya ninguna legislaciéon, antecedente
o documento; naranja, cuando existe algun antecedente pero
no es ley, pudiendo ser un proyecto de ley o documento o
guia; amarillo, en el caso de que exista legislacion pero resulte
insuficiente; verde, cuando existen leyes/decretos inclusivos; en
la definicién de violencia de género se presentara con este color
a aquellas que solo incluyan a mujeres; y azul, cuando, ademas,
las leyes/decretos contemplan perspectiva de género binaria o
LGBTIQ+, incluyen sector informal y/o el impacto de violencia
domeéstica en el ambito laboral).

5 LaLey 1010 (Congreso de la Republica de Colombia, 2006) define como discriminacion laboral a “todo
trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o
situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral” (art. 2).



Tematica y
articulos del
Convenio 190

Eje de
analisis

Definicién de
violencia laboral

(Introduccion y art. 1)

Definiciones

Definicion de violencia
de género

(Introduccién, art. 1)

; Ambito de aplicacion
Ambito de y alcance
aplicacion

(art. 2 yart. 3)

Enfoque inclusivo,
integrado y de género
(art. 4)

Libertad de asociacion
sindical, negociacién
colectiva, trabajo
forzoso y abolicion del
trabajo infantil (art. 5)

Principios

Derecho a la
igualdad y a la no
discriminacién y
grupos en situacion de
vulnerabilidad

(art. 6)

Trabajadores de la
economia informal;
trabajos mas expuestos
a la violencia y el acoso;
medidas de proteccion,
politicas del lugar
de trabajo, riesgos
psicosociales asociados
(Art7,8y9)

Proteccion y
prevencion

Medidas de
seguimiento y control,
vias de recurso y
reparaciéon apropiadas,

Control de la medidas de
aplicaciony  proteccién, sanciones.
vias de recurso (art. 10)

y reparacion

Reconocer y mitigar el
impacto de la violencia
domeéstica en el
&mbito laboral (art. 10)

Politicas, campanias y
Orientacion, herramientas
formacion y

sensibilizacion art. 11)

Fuente: Elaboracion propia con base en el relevamiento legislativo realizado.

Tabla 1 Anélisis legislativo comparado con el Convenio 190 de la OIT

Estado de situacion del marco legislativo colombiano

Cuenta con: Una ley que define el acoso laboral (Congreso de la Republica de Colombia, 2006, Ley 1010) y que, dentro de sus seis modalidades,
identifica: el maltrato, la persecucion, la discriminacion, el entorpecimiento, la inequidad y la desproteccion laboral. La Ley 1010 sefala que esta
conducta debe ser persistente, demostrable y encaminada a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia de este; haciendo foco en la intencionalidad de la conducta.

No cuenta con: Legislacion que establezca tipologias, ni la existencia de un rango de comportamientos de diferente nivel de gravedad que se
puedan dar de forma entrelazada y que puedan causar un dafo o que sea susceptible de causarlo. Es necesario reconocer que las situaciones que
suceden una sola vez, que no son intencionales, también constituyen violencia laboral. Por otro lado, se debe revisar la obligacion de comprobacién
en las personas que sufren la violencia, debido a la dificultad de comprobar los hechos. No se cuenta con una definicion de acoso sexual dentro de
la ley laboral general.

Cuenta con: Ley de violencia contra las mujeres (Congreso de la Republica de Colombia, 2008, Ley 1257), que considera los dafios (psicolégico,
sexual, econémico) y reconoce que se pueden producir en las relaciones laborales. Esta especificidad da cuenta del reconocimiento de que esta
violencia afecta en mayor medida a las muijeres. Es el Cédigo Penal el que tipifica el acoso sexual (Cédigo Organico Integral Penal; 2014), haciendo
alusion al ambito laboral.

No cuenta con: Si bien la legislacion incluye que la violencia puede ocurrir tanto en el ambito publico como privado, reconociendo que la violencia
econémica puede producirse en el &mbito laboral, no desarrolla las diferentes modalidades ni qué tipos de violencia se pueden generar, lo cual deja
a la libre interpretacion de quienes lo analizan. Por otro lado, no se cuenta con ninguna legislacion que abarque a otras identidades de género.

Cuenta con: Un Codigo Sustantivo del Trabajo (1951), que abarca a “todos los trabajadores”, incluyendo los trabajadores ocasionales, y una ley de
acoso laboral que incluye al &mbito publico y privado (Ley 1010; 2006).

No cuenta con: La legislacion deberia ampliarse para especificar que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo puede ocurrir durante el trabajo,
en relacién con el trabajo o como resultado del mismo (por ejemplo, en momentos de descanso, traslados, trayectos, o comunicaciones del trabajo);
asi como en las diferentes situaciones contractuales (incluyendo las contrataciones por prestacion de servicios), la economia informal (incluyendo
personas sin contrato laboral), los trabajos voluntarios y los trabajos en zonas rurales.

Cuenta con: Una ley y su decreto reglamentario que buscan, mediante un programa con enfoque de género, eliminar discriminaciones y violencias
hacia las mujeres, asi como lograr autonomia, empleo digno y acceso justo al sector laboral (Ley 1257 y su reglamentacion, el Decreto 4463 de 2011).

No cuenta con: En la ley que define el acoso laboral no se menciona el enfoque integrado e inclusivo que deberian tener el tratamiento de los
casos de violencia laboral.

Cuenta con: Un Codigo Sustantivo de Trabajo (1951), que garantiza los derechos de asociacion y huelga. Sumado a ello, un Compromiso Nacional
por la Prevencion y Erradicacion del Trabajo Infantil (2021).

Ademas, Colombia ratificé los convenios de la OIT sobre: libertad sindical (Convenio 87; 1948); y la proteccion del derecho de sindicacion y de
negociacién colectiva (Convenio 98; 1949); sobre trabajo forzoso (Convenio 29; 1930) y su abolicion (Convenio 105; 1957); sobre la edad minima
de trabajo, las peores formas de trabajo infantil (Convenio 182; 1999), y sobre consultas tripartitas (Convenio 144; 1999).

No cuenta con: Legislacion que aborde la abolicion del trabajo forzoso.

Cuenta con: Un Cédigo Sustantivo del Trabajo (1951), que desarrolla el derecho a la igualdad y a la no discriminacién; una ley de acoso laboral (Ley 1010;
2006), que incluye la discriminacion laboral dentro de su tipologia. Una ley que garantiza la igualdad salarial y retribucién laboral entre mujeres y hombres
(Congreso de la Republica de Colombia, 2011, Ley 1496). Una ley y decreto de igualdad y no discriminacién a la mujer (Ley 1257; 2008), y su reglamentacion
en el Decreto 4463; 2011).

Un decreto, el Decreto 762 (Ministerio del Interior, 2018), que garantiza a la comunidad LGBTI+ y de personas con orientaciones sexuales e identidades
de género diversas el acceso y permanencia en espacios publicos a fin de superar la condicién de confinamiento que histéricamente han padecido. Y una
sentencia (Corte Constitucional de Colombia, 2016, Sentencia SU214/16), que falla asumiendo que la Constitucion Politica no excluye la posibilidad de
contraer matrimonio entre personas del mismo sexo.

Colombia ratificé los siguientes convenios de la OIT: sobre igualdad de remuneracién (Convenio 100; 1951), sobre las trabajadoras y los trabajadores
domésticos (Convenio 189; 2011), y sobre la discriminacion (Convenio 111; 1958). También ratificé la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas
de discriminacion contra la mujer (ONU, 1979).

No cuenta con: Leyes que aborden la proteccidn de los/as trabajadores/as del sector informal o sectores mas expuestos a la violencia y el acoso, ni con medidas
y politicas concretas de proteccién, inclusion y ampliacién de derechos de comunidades vulnerables. No cuenta tampoco con legislacién que considere a
otras identidades de género ademas de las mujeres en lo que respecta a la proteccion frente a la discriminacién, la violencia y el acoso en el ambito laboral.

Cuenta con: Una ley de violencia contra las mujeres (Congreso de la Republica de Colombia, 2008, Ley 1257), que desarrolla medidas para eliminar
la violencia, promoviendo el reconocimiento social y econémico del trabajo de las muijeres; lleva a cabo campanas para erradicar la discriminacién y
promueve la inclusion de las mujeres. Un decreto (Decreto 1072; 2015), que propone crear una Asesoria de las Administradoras de Riesgos Laborales e
implementar mecanismos para hacer efectivo el derecho a la igualdad salarial y desarrollar campanas de erradicacion de violencia en el &mbito laboral.

No cuenta con: Leyes de regulacion o proteccién de los/as trabajadores/as del sector informal.

Cuenta con: Un decreto (Decreto 1784; 2019), que asigna asistencia y propone el diseno de politicas, planes, programas, proyectos y disposiciones
necesarias destinadas a promover la igualdad de género y el empoderamiento para las muijeres, asi como velar por la coordinacion, consistencia y
coherencia de estas. También hay otro decreto (Decreto 4463; 201 1), que se encarga de la inspeccion, vigilancia y control en cuanto a la vulneracion
de los derechos laborales de las trabajadoras.

A su vez, existe una legislacion (Congreso de la Republica de Colombia, 2008, Ley 1257), que estipula los derechos de las personas que padecen
violencia: recibir atencién, orientacion, informacion, asistencia médica, dar consentimiento informado, tener proteccion de identidad y proteccion
de sus hijos/as y decidir si encontrarse con el agresor o no.

No cuenta con: Legislaciones con instrumentos de control, sancion, reparacion y protecciéon que aborden a todas las personas en el mundo laboral
y no solo a las mujeres, sino también hombres y personas de otras identidades de género.

No cuenta con: Leyes que aborden los efectos de la violencia doméstica dentro de los espacios de trabajo.

Cuenta con: Un decreto (Decreto 1072; 2015), que define un Programa de Equidad Laboral con Enfoque Diferencial y de Género para las Muijeres,
que tiene por objetivo realizar campanas de difusion, sensibilizacion, divulgacién, formacién, capacitacion e investigacion. Legislacion con medidas
de sensibilizacion y prevencion dividas en comunicacionales, educativas y laborales (Ley 1257; 2008); una linea de orientacion para victimas de
violencia de género (Linea 155).

No cuenta con: Estrategias integrales y sistematicas de orientacién, formacion y sensibilizacion de la violencia y que incluyan, a su vez, a otras
identidades de género y no solo a las muijeres, y teméticas como seguridad y salud en el trabajo, igualdad y no discriminacién y migracion.
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5. SITUACION LABORAL

5.1. Contexto sociopolitico y laboral de
Colombia

Respecto al contexto general del pais, se deben remarcar
las protestas que tuvieron lugar durante el afio 2021,
conocidas como el ‘Paro Nacional’. Estas manifestaciones
multifactoriales se desencadenaron como una airada
reaccién ante el anuncio del proyecto de reforma tributaria
propuesta por el gobierno de Ivan Duque, recibiendo por
parte de las fuerzas publicas una respuesta considerada
como excesiva por los y las manifestantes y gran parte de
la opinién publica (Dannemann, 2021). Dichas protestas se
pueden entender como una reactivacion de las que tuvieron
lugar entre el 21 de noviembre de 2019 —conocido como
#21N-, y febrero de 2020, que habfan sido convocadas por
el Comité Nacional de Paro (Palma Egea, 2019) conformado
por sindicatos, centrales obreras, organizaciones sociales,
estudiantiles y campesinas.

En particular, sobre |a situacion del mercado laboral, se
observan altos niveles de informalidad, que se evidencian
tanto en las entrevistas al sector sindical y publico, como en
los datos relevados a nivel nacional. Segun el Departamento
Administrativo Nacional de Estadisticas, en el trimestre de
julio a septiembre de 2021 la informalidad laboral alcanzé
un 48%?° (DANE, 2021).

En palabras del referente del sector publico entrevistado,
dicha situacion se debe a una “debilidad de la estructura
productiva y formal que genera empleo”: las pequefas y
medianas empresas son las principales empleadoras del
trabajo flexible, asi como también las grandes corporaciones,
sobre todo en sus cadenas de distribucion, siendo el mayor
ejemplo el sector alimentario y la venta ambulante.

Sumado a ello, otro generador de informalidad mencionado
es la falta de disciplina en la contribucién impositiva. Por
lo que, en palabras del representante publico, se espera
generar empleo formal con la ayuda gubernamental en la
némina de las pequefias y medianas empresas. Aunque estas
cifras no fueron sustentadas en datos oficiales, un articulo
de investigacion de la Universidad Pontificia Bolivariana
de Colombia (Gomez Vélez, 2014), revela la precariedad
del trabajo asalariado en sectores como el alimentario y el
comercial, pero especialmente en la industria manufacturera.

En cuanto al nivel de sindicalizacion, en Colombia se
registra una tasa muy baja, considerada una de las mas
bajas de la region (Pardo, 2020). Segun datos oficiales
del censo sindical del afio 2017 (Ministerio de Trabajo,
2018), el grado de sindicalizacion respecto de la poblacion
econémicamente activa es de 5,8%, que aumenta al
6,4%, si se analiza con relacién a la poblacién ocupada.
Por su lado, los/as representantes sindicales entrevistados/as
indican que sus cifras son incluso mas bajas, no superando

6  Dicho valor corresponde a la proporcion de poblacion ocupada informal a nivel total en 23 ciudades y areas
metropolitanas de Colombia.
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el 4% de sindicalizacién nacional, debido a las violencias
recibidas, que incluso han llevado al asesinato de dirigentes.

En este sentido, la violencia antisindical parece encontrarse
entre las mayores problematicas de los &mbitos laborales,
tanto por lo sefialado en las entrevistas como por
Fernando Posada, politélogo e investigador especializado
en la tematica (Pardo, 2020), e incluso en las encuestas
realizadas, ya que entre las violencias mencionadas como
mas recurrentes se encuentran los comentarios inadecuados
por participar en organizaciones gremiales (los testimonios
al respecto pueden ser vistos en la secciéon 6.1).

En tanto los movimientos sindicales culpan a los agentes
estatales y paramilitares de atacar al sindicalismo,
atribuyéndoles lazos con la guerrilla insurgente, para
sectores empresariales la baja sindicalizacién no se debe
a la violencia sino a la proliferacién de sindicatos. Para
estos, el crecimiento de asociaciones sindicales no resultd
en mas sindicalistas; por el contrario, los sindicalistas que
se encuentran en un sindicato crean otro para presentar
un nuevo pliego de peticiones (Cesla y ANDI, 2019). El
resultado es desconfianza e inseguridad, lo que debilita al
movimiento sindical.

Lo cierto es que se han registrado asesinatos de lideres
sindicales (que se suman a los asesinatos de lideres sociales,
indigenas o humanitarios/as) llevados a cabo, en su mayoria,
por grupos armados ilegales que buscan “desestimular
formas de participacion ciudadana civil que puedan
organizarse alrededor de sus derechos democraticos”
(Pardo, 2020) nuevamente en palabras de Fernando Posada,
politdlogo e investigador de los asesinatos de lideres, que se
desempena en la University College de Londres.

Respecto a la representacion de mujeres en los sindicatos,
entre las personas entrevistadas de dicho sector, se registra
una baja participaciéon o, al menos, menor a la participacion
masculina, lo que se condice con lo relevado en el censo
sindical: mientras que la afiliacién de ellos ronda el 64%,
la de las mujeres alcanza el 36% restante (Ministerio de
Trabajo, 2018). Por otro lado, segun dicho censo, incluso
en los casos donde el porcentaje de mujeres a nivel general
es mas cercano al 50%, la representacién de ellas en los
puestos jerarquicos no coincide, lo que constituye un
claro ejemplo de ‘techo de cristal’, es decir, de cémo la
participacion de las mujeres disminuye mientras se asciende
en la escalera jerarquica (GROW: Género y Trabajo, s. f.).

Segun las entrevistas realizadas a sindicalistas, incluso en los
sectores donde las mujeres cuentan con mayoria, los cargos
jerarquicos pertenecen a hombres (no se encontraron datos
oficiales al respecto). Para una representante del sector,
aquello se debe a la sobrecarga de trabajo no remunerado
que recae en las mujeres, aun internalizado en la sociedad
e incluso en ellas. Esto se engloba bajo la metafora de
“escaleras rotas” (GROW: Género y Trabajo, s. f.), que hace
referencia a cémo la carga desproporcionada de tareas de



cuidado interrumpe y/o trunca el desarrollo profesional de
las mujeres.

Al respecto, es clave destacar que la baja presencia de los
sindicatos en la sociedad es otro factor de desproteccion
para quienes trabajan, ya que reduce alin mas sus recursos
para hacer frente a la violencia laboral. Asi mismo, la baja
representacién de mujeres en sindicatos, y sobre todo en
los puestos de toma de decision, puede ser un factor mas
para gue no se aborden estas problematicas, ya que esta es
una agenda generalmente abordada por ellas a partir de sus
experiencias de lucha contra la violencia de género.

Por ultimo, es clave destacar la situacion actual de la reforma
tributaria que llevo al Paro Nacional en Colombia. Entre las
mayores criticas al primer plan, se encontraban los efectos
negativos de los impuestos para la clase media y el aumento
de precios en productos de primera calidad (Barria, 2021). La
reforma respondia a la contracciéon econdmica de 6,8% del
PIB en el afio 2020, que derivé en la necesidad de aumentar
los ingresos fiscales. Es por ello que el pasado septiembre
(2021), se aprobd un nuevo programa de reforma que
aumento el impuesto a las empresas (aunqgue sin diferenciar
entre pequefias, medianas y grandes), contenia ayudas
monetarias para los afectados por la pandemia, y matriculas
universitarias gratuitas para jévenes pobres y de clase media.
Sin embargo, para sus detractores, no incluyé un impuesto
a las grandes fortunas, persistiendo, ademas, exenciones
tributarias a empresas multinacionales (Vassallo, 2021).

5.2. Caracterizacion de la situacion laboral
de las personas encuestadas

Respecto a la muestra relevada en la encuesta online
respondida por un total de 833 personas (575 mujeres,
253 hombres y cinco personas de otras identidades), el
84% cuenta actualmente con un trabajo remunerado,
ya sea formal o informal. Son levemente mas los hombres
empleados que las mujeres (88% vs. 83%). En particular,
tal como se observa en el Grafico 1, si bien son mas los
hombres que las mujeres con empleo formal (con una
brecha de 7 puntos porcentuales), se registra un similar
nivel de empleo informal. Esto ultimo contrasta con las
cifras oficiales nacionales presentadas en la seccién anterior,
donde el nivel de informalidad es superior.

Por su parte, de las tres personas de otras identidades que
han respondido esta pregunta, dos cuentan con un empleo
formal y la tercera persona, con uno informal.
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Grafico 1

Distribuciéon por modalidad de trabajo y género de las personas

encuestadas
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EMPLEO FORMAL EMPLEO INFORMAL SIN TRABAJO REMUNERADO

EN LA ACTUALIDAD

Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes

Por otro lado, tal como lo exhibe el Gréfico 1, del total de
las personas sin trabajo remunerado en la actualidad,
12% son hombres y 17% mujeres, evidenciando que hay
un mayor porcentaje de mujeres sin ingresos propios. En
este universo, como se observa en la Tabla 2, la situacion
mas frecuente es la bldsqueda de otro empleo, sin mayores
distinciones entre hombres y mujeres. La segunda mas
frecuente es haber sido despedido, con una leve mayor
incidencia entre los hombres (21% vs. 16%, entre ellas).

Del mismo modo, son mas las mujeres que los hombres
quienes antes de la pandemia tenian trabajo, pero ahora
no cuentan con uno (15% vs. 8%). Finalmente, cabe
destacar que hombres y mujeres, en similar medida, sefialan
encontrarse realizando tareas de trabajo no remunerado, lo
gue resulta inusual en la region.

Tabla 2

Situacién actual de personas sin trabajo remunerado por género’

Estoy buscando empleo 31% 32%
;uoln?:nst%edldola durante la pandemia o en otro 31% 299
(I}zzigsotitcrsst))ajo no remunerado (tareas de cuidado y 14% 16%
No me encuentro en ninguna de estas situaciones 8% 13%
Estoy en formacién 8% 8%
Soy voluntario/a 5% 2%
Estoy haciendo la practica profesional 3% 0%
TOTAL 100%  100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes sin trabajo remunerado en la actualidad.

No hay respuestas de personas de otras identidades de género sin empleo remunerado.
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En cuanto a la categoria ocupacional, la gran mayoria
de las personas encuestadas tiene o ha tenido un empleo
asalariado (84 %), siendo mas los hombres (90%) que las
mujeres (81%). Este es también el caso de las tres personas
de otras identidades de género que han respondido esta
pregunta. En segundo lugar, se encuentran quienes trabajan
por cuenta propia (13%), con mayor incidencia en las
mujeres (15% vs. 8%).

Respecto al sector econémico, tal como lo muestra la Tabla
3, la mitad corresponde al sector privado (49%), incluyendo
a dos de las tres personas de otras identidades que han
respondido esta pregunta y, poco menos de la otra mitad, al
sector publico (45%), sumando a la tercera persona de otra
identidad respondiente. También se registra una respuesta
minoritaria de personas cuya actividad se desarrolla en la
sociedad civil (6%).

Tabla 3

Distribucién por sector econémico y género de las personas encuestadas

Sector privado 47 % 53%
Sector publico 46% 43%
Sociedad civil 7% 4%

TOTAL 100%  100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Finalmente, en cuanto a la sindicalizacion en la muestra
relevada, solo el 38% de las mujeres se encuentra afiliado
a este tipo de organizaciones gremiales. No es el caso de
los hombres, donde la sindicalizacién llega al 63% (es decir,
existe una brecha de 25 pp.). En el caso de las personas de
otras identidades, ninguna de las tres que ha respondido
esta pregunta cuenta con afiliacion sindical.
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6. VIOLENCIA EN EL AMBITO LABORAL

6.1 Violencias experimentadas

En Colombia se registra, entre las personas encuestadas,
un alto nivel de violencia laboral, dado que la gran mayoria
la vive o ha vivido (76%). En particular, las mujeres son
quienes mas admiten vivir o haber vivido violencia en el
ambito de trabajo (78% vs. 73%). Asi mismo, de un total de
tres personas de otras identidades que han respondido esta
pregunta, todas afirman vivir o haber vivido violencia laboral.

Aungue estos datos no se pueden corroborar con cifras
oficiales, si podemos observar la profundidad de la
problematica a partir de las denuncias de acoso laboral del
ano 2018. En el primer semestre de ese afo se reportaron
1.406 casos en el Ministerio de Trabajo, en comparacién con
las 803 denuncias de 2017, en el mismo periodo (Portafolio,
2018), lo que podria demostrar un mayor conocimiento de
la problematica. Ademas, se cree que alrededor del 70% de
las personas que padece violencia laboral no denuncia por
miedo a perder su trabajo o por desconocimiento de la Ley
1010 (Congreso de la Republica de Colombia, 2006), que
regula el acoso laboral. AUn mas preocupante, se calcula que
menos del 10% ha tenido alguna retribucién a favor del/a
demandante.

En este sentido, las personas entrevistadas del sector
sindical y la autoridad publica refuerzan dichas tendencias
al afirmar que no se habla de violencia en la sociedad
colombiana. A esto, se suma la dificultad de probar los casos
de violencia laboral y los prejuicios hacia quienes padecen
violencia. Se describe la existencia de multiples grupos
gue pueden ser considerados comunidades vulnerables;
entre ellos, las mujeres, la poblacion LGBTIQ+, las personas
afrodescendientes, indigenas, y migrantes. Se incluye en esta
categoria a ciertas labores que se describen como vulnerables
0 en malas condiciones, entre ellas, a las y los trabajadores
de plataformas, servicios domésticos y el sector salud, que ha
visto exacerbada la violencia durante la pandemia.

En cuanto a la violencia ejercida contra las mujeres, segun
los informes presentados por el Instituto Nacional de
Medicina Legal y Ciencias Forenses, se revela una situacion
inquietante: durante enero y octubre de 2021, 98.545
mujeres experimentaron algun tipo de violencia, de las cuales
797 terminaron en homicidios (Instituto Nacional de Medicina
Legal y Ciencias Forenses, 2021). Entre 2015y 2019, en
promedio, fueron asesinadas 2,7 mujeres por dia (Infobae,
2021).

En el caso de la poblacién LGBTIQ+, segun un estudio del
2020 presentado por la organizacién Colombia Diversa, 448
miembros de esta comunidad sufrieron algun tipo de violencia
entre 2019y 2020 (Colombia Diversa, Hivos, Adelante, 2020)
(cifras parciales para este Ultimo afio a falta de respuesta de
reportes oficiales). Ademas, 181 personas LGBTIQ+ fueron
asesinadas entre estos afios (nuevamente, cifras parciales).
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Respecto a las personas migrantes, se identifica
especificamente a quienes migran de Venezuela como las
personas en mayor situacion de vulnerabilidad actual, debido
a su elevado nimero y a su posicion desventajosa. Seguin
Jorge Galindo, para el diario El Pais (Galindo, 2021), un 27%
de las personas migrantes de Venezuela ha sufrido incidentes
en Colombia. Para poder realizar su analisis, Galindo observa
gue solo 762.823 inmigrantes llegaron de forma regular,
contra 966.714, que lo hicieron irregularmente. Esto puede
explicar que un 97% de venezolanos se encuentre en
situacién de informalidad laboral. Finalmente, en el caso de la
diferenciaciéon por sexos, una mujer venezolana en Colombia
tenia el doble de probabilidad de morir de forma violenta
gue una mujer colombiana, seguin datos de Medicina Legal;
también corre un riesgo un 39% mayor de sufrir violencia
en pareja y un 28%, de ser sometida a violencia sexual.
Para ambos sexos, la probabilidad de sufrir cualquier tipo
de violencia era 21% mayor para venezolanos que para
colombianos; por su parte, los hombres de Venezuela tenian
14% mas posibilidades de morir en homicidio que sus vecinos
de acogida.

En particular, no se encuentran datos oficiales con respecto
a la discriminacion y el racismo sufrido por personas
afrodescendientes e indigenas. Unicamente, un informe del
Comité para la Eliminacion de la Discriminacion Racial de la
ONU (Observatorio de Discriminacion Racial et al, 2009), las
presenta como las principales victimas de la discriminacién
racial. Entre sus recomendaciones al Estado colombiano se
encuentra la de:

intensificar sus esfuerzos para proteger a las comunidades
afrocolombianas e indigenas contra las violaciones graves
de los derechos humanos [...] evite la estigmatizacion de
las comunidades afrocolombianas e indigenas, garantice el
cumplimiento efectivo y estricto de las politicas y normativas
aprobadas y garantice que toda violacion de los derechos
humanos se investigue con prontitud y, de ser necesario, se
sancione (Comité para la Eliminacién de la Discriminacion
Racial, p. 3).

Por otro lado, al revisar el nivel de reconocimiento de las
violencias, se ha indagado en la diferencia entre quienes
sefialan haberla vivido y quienes indican haberla observado
en otras personas. En este caso, si bien las mujeres registran
la misma tendencia de reconocimiento (75%, atestiguada
vs. 78%, vivida), los hombres indican que son testigos de
violencia en mayor medida de lo que la experimentan (81%,
atestiguada vs. 73%, vivida). Esta diferencia puede deberse
a que el mandato de masculinidad tradicional no habilita
a los hombres a mostrar vulnerabilidad (que se asocia a
la debilidad) y, por lo tanto, que no logren reconocer que
también son victimas (Segato, 2020). Nuevamente, las
tres personas de otras identidades que respondieron esta
pregunta confirman haber atestiguado situaciones de estas
caracteristicas.
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En este contexto, la encuesta se propone indagar sobre los
tipos de violencia vividas. Cabe recordar que la legislacion
colombiana entiende el maltrato laboral como todo acto
de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad
fisica o sexual y los bienes de “quien se desempefie como
empleado o trabajador”, es decir que, sin tipificarlos, acepta
la existencia de al menos la violencia econémica y patrimonial,
la psicoldgica, la fisica y la sexual (véase la seccion 4).

Tal como se muestra en el Gréfico 2, las principales violencias
identificadas son, en orden de frecuencia, la violencia
econdmica (61%), la psicolégica (57%) y la simbolica
(48%). Vale mencionar que este orden de frecuencias
difiere del habitual, dado que la violencia psicoldgica suele
ser la mas comun y la mas reportada, lo que coincide
con los testimonios de las personas entrevistadas de los
sectores publico y sindical. La siguiente violencia en nivel
de frecuencia es la violencia sexual (22%), seguida por la
violencia fisica (8%).

En el caso de la violencia econdmica y la psicolégica, se
observa una leve mayor incidencia entre las mujeres que
entre los hombres, con una brecha de aproximadamente
cinco puntos porcentuales. Dicha diferencia se profundiza
en la violencia sexual, con una brecha de 22 pp. (que afecta
desproporcionadamente a las mujeres); y disminuye casi
a cero en la violencia simbdlica y en la fisica (mujeres y
hombres la experimentan en similar medida).

Sobre la incidencia de la violencia sexual, es importante
destacar que las cifras para mujeres son elevadas (22 %), lo
gue resulta preocupante porque tanto esta como la violencia
fisica (que alcanza al 7%) suele ser una de las menos
frecuentes dado que, al constituir en conjunto las violencias
mas graves, comparado con los otros tipos, suelen presentar
un mayor consenso respecto a que son inadmisibles.

Sumado a ello, se observa que la violencia econémica,
psicoldgica y sexual afecta a tres de las cinco personas de
otras identidades que han respondido estas preguntas;
mientras que la violencia sexual alcanza a dos de cinco; y la
fisica, a ninguna de ellas.

Grafico 2

Tipos de violencia laboral experimentados, segun género
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido algun tipo de violencia laboral.

A partir de lo relevado en nuestra encuesta y en las
entrevistas es posible complejizar la trama de la violencia
al identificar que los distintos tipos de violencia se
encuentran interrelacionados. Es decir, que las violencias
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suelen presentarse en conjunto, y se potencian y refuerzan
mutuamente. Por esta razon, los testimonios utilizados para
ejemplificar cada tipo de violencia han sido categorizados
segun el principal tipo de violencia al que remiten, aunque
pueden contener mas de una de modo simultaneo.

#1. VIOLENCIA ECONOMICA

Respecto a la violencia econémica, aunque no existen datos
oficiales en el &mbito laboral, si se cuenta con informacion
oficial del pais que revela que, entre el 25 de marzo y el 31
de julio de 2020, hubo al menos 152 llamadas por violencia
‘patrimonial y econdmica’® a la linea 123 de la policia, y 1.616
llamadas por violencia patrimonial y econémica a la Linea
Pdrpura (Romain, s. f.). Cabe destacar que, al ser cifras de la
cuarentena, es dificil saber si se trata de situaciones vividas
en el marco del teletrabajo o si son violencias patrimoniales
domésticas. De todas formas, demuestran las dificultades de
un gran sector, especialmente, de las mujeres, que aun no
logran su autonomia econdémica.

Por afadidura, en la entrevista con el sector publico, la
violencia econdmica se menciona como una problematica y
se afirma que esta se debe a la ‘subordinacién’. Una referente
sindical la identifica como unas de las violencias mas comunes
en el trabajo.

Como se observa en la Tabla 4, dentro de la violencia
econdmica, la situacion mas reportada es que han sufrido
una disminucién drastica de tareas o, por el contrario,
sobrecarga, o cambios constantes de funciones y/o de
objetivos laborales (36%), con una brecha de 11 pp., en
perjuicio de las mujeres. Esto también es reportado por las
tres personas de otras identidades que han vivido este tipo de
violencia. A su vez, un 20% de las mujeres también identifica
diferencias de trato respecto de sus pares mujeres.

En segundo lugar, se registra que han percibido un trato
desigual en comparacién con sus pares hombres que incluye,
por ejemplo, menos beneficios y posibilidades de ascensos y/o
salarios (sin mayores diferencias entre mujeres y hombres).
Estos dos puntos son también referenciados por una referente
sindical entrevistada, quien identifica ambas préacticas como
practicas muy frecuentes en el &mbito laboral, y la segunda
(sobre trato desigual) sobre todo entre mujeres.

8 Laley 1257 (2008) define el dafio patrimonial y la violencia econémica como: “cualquier accion u omision
orientada al abuso econémico, el control abusivo de las finanzas, recompensas o castigos monetarios a las
mujeres por razon de su condicion social, econémica o politica” (Congreso de la Republica de Colombia, art. 2).
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Tabla 4
Violencia econdémica: situaciones vividas, segin género

He sufrido una disminucién drastica o sobrecarga

de tareas, cambios de funciones constantes y/o de 399% 28%
objetivos laborales

He percibido un trato desigual, en comparacién con o o
mis pares hombres'® 28% 26%
He percibido un trato desigual, en comparacién con o o
mis pares mujeres'! 20% 11%
He recibido un trato desigual en comparacién a mis o o
compafieros/as de trabajo (beneficios, premios, salario) 18% 17%
Otra (especifique) 14% 14%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes sin trabajo remunerado en la actualidad.

En particular, se observan testimonios de violencia
econdémica diferenciados segun género. Entre las mujeres,
se han encontrado numerosos comentarios que reclaman un
trato diferenciado con sus pares masculinos, que en muchos
casos se interrelacionan con violencia psicolégica.

“Me ha pasado que no confian ni delegan
responsabilidades igual a las mujeres que
a los hombres y se refleja en el salario y
reputacion. Los compafneros del mismo
género no ayudan y reafirman ese machismo
creando mal ambiente laboral y una lucha
constante de estar demostrando que si se es
capaz.”

Testimonio de mujer encuestada

Ademas, tanto en hombres como en mujeres se registran
situaciones donde se percibe que sus salarios no son acordes
con las tareas que desarrollan, como también recortes de
este 0 su ‘pago en cuotas’. También se ha sefialado el uso de
desincentivos econémicos, aumentos de sueldo selectivos, la
falta de pago por horas extras de trabajo, dificultades para
acceder a las correspondientes vacaciones y, ante reclamos
de derechos laborales o afiliacién a sindicatos, trato
diferencial con menos beneficios, amenazas de despido o
de no pagar el sueldo, o hasta despidos. Muchas veces se
describe que se vive ‘explotacion laboral’, lo que incluye el
‘aumento de horas y tareas' y el ‘retiro de teletrabajo’.

9 Eltrato diferencial incluye, por ejemplo, menos beneficios y menos posibilidades de ascensos o aumentos
de salario.

10 Idem anterior.

“No nos reconocen las horas extras; nos
hacen trabajar bajo una casi explotacion
laboral y no podemos hablar de eso porque
nos despiden del trabajo sin razén alguna.”

Testimonio de hombre encuestado

“Solo ascienden de sueldo a las amigas de la

gerente regional de una institucion bancaria y
no tienen en cuenta a los que cumplimos metas
comerciales.”

“Tareas diferenciales por ser sindicalista. No se
me daba la oportunidad de acceder a cursos o a
tareas especificas por tener permisos sindicales
un dia a la semana.”

“Constantes mensajes de Whatsapp
solicitando cosas en las que no tengo
responsabilidad directa. También, el primer afio
en que solicité mis vacaciones, tuve muchos
problemas para firmar el formato de entrega
del cargo.”

Testimonios de mujeres encuestadas

Finalmente, también se registra la siguiente situacion de
violencia econémica atestiguada por una persona de otra
identidad. En este caso, se observa como se promete
intercambiar remuneracion econdémica por simbdlica sin que
al final se reciba ninguna de las dos a cambio.

“Fui contratadx con sobrecualificacion;
el acuerdo de reemplazar retribucién
econdmica por retribuciéon simbdlica no se
cumplio.”

Testimonio de persona de otra identidad encuestada

#2. VIOLENCIA PSICOLOGICA

El segundo tipo de violencia mas experimentado es
la violencia psicolégica. En esta linea, las personas
entrevistadas de los distintos sectores (publico y sindical)
coinciden en sefalar su existencia y su especial incidencia
entre mujeres a partir del no reconocimiento y la
invisibilizacion de su trabajo.

Con relacion a este tipo de situaciones, como exhibe la
Tabla 5, el 37% de las personas encuestadas que la viven
o han vivido indican que han denigrado o ignorado sus
opiniones profesionales y laborales, en similar medida entre
hombres y mujeres. Esto alcanza también a las tres personas
de otras identidades que han vivido este tipo de violencia. En
segundo lugar, se registran casos de maltrato psicolégico,™
ya sea practicas ocasionales o aisladas, nuevamente, sin
mayores diferencias de género.

En tercer lugar, se identifica la exclusion de reuniones de
trabajo o sociales, donde si se observa una leve brecha de 5

11 El maltrato psicoldgico incluye practicas que se presentan en ocasiones o de manera aislada como, por
ejemplo: insultos, agresiones verbales, dafio a la reputacion, aislamiento, humillaciones, descalificaciones, etc.
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pp., en perjuicio de las mujeres. Estas dos Ultimas situaciones
alcanzan a dos de las tres personas de otras identidades
afectadas por este tipo de violencia. También se observa una
brecha de género, en este caso, en perjuicio de los hombres,
en cuanto a las amenazas (+5 pp.).

Tabla 5

Violencia psicolégica: situaciones vividas, segun género

Han denigrado o ignorado mis opiniones profesionales

o] 0,
y laborales 38% 35%
He sufrido maltrato psicoldgico (insultos, agresiones
verbales, dafio a mi reputacion, aislamiento, o o
humillaciones, descalificaciones, etc., en ocasiones 33% 34%
o de manera aislada)
Me han excluido de reuniones de trabajo o sociales 29% 23%
He sufrido acoso psicoldgico (insultos, agresiones
verbales, dafio a mi reputacién, aislamiento, o o
humillaciones, descalificaciones, etc., de manera 23% 21%
sistematica o reiterada)
He recibido amenazas 13% 17%
He sufrido ciberacoso™ 1% 1%
Otra (especifique) 5% 7%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia psicolégica.

En la categoria de violencia psicolégica, se identifican
testimonios diferenciados seguin género. Entre las mujeres
se registran muchas situaciones donde se desprestigia y/o
descalifica su trabajo o sus opiniones profesionales; en
algunos casos, por su apariencia fisica, incluyendo el ‘no
tener en cuenta su opinion’, el ‘robo de ideas’, o eligiendo
a los hombres por sobre las mujeres. Esto se suele encontrar
acompafnado de acoso o maltrato psicolégico.

“Han desacreditado mi opinién
interrumpiendo, callandome, banalizando
mis opiniones o llevandose el crédito de
mi trabajo. Esto por hombres, en mayor
medida, pero también por mujeres.”

Testimonio de mujer encuestada

“Soy ignorada por mis companeros
hombres para la toma de decisiones que,
como colegas, se deben tomar en equipo.”

También se han sefialado casos de acoso psicolégico a mujeres
por no cumplir con los mandatos de la belleza hegeménica.
Dicha razén da cuenta de cdmo una situacion de violencia
simbdlica, que se desarrolla mas adelante, puede escalar a
violencia psicolégica y complejizarse hasta llegar a una
situacion de violencia econémica, dado que en el segundo
testimonio la persona es desvinculada y/o expulsada.

Testimonio de mujer encuestada

12 El ciberacoso incluye maltrato y persecucion por correo electrénico, redes sociales, blogs, Whatsapp,
websites, teléfono, etc.
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“Toda la vida, en todos los trabajos en mi

ciudad en Barranquilla, me han acosado
' ' por mi aspecto fisico, por mi color de

piel mestizo y por mi cara, que no es

de Hollywood atractiva. Vivi un caso de

discriminacién muy fuerte. Lo mas triste es

que en el equipo de trabajo todas somos
mujeres y las dos jefes estaban muy aburridas
conmigo por no estar en los ‘canones’ de belleza.
Soy muy buena trabajadora por lo que no se
podian meter por ese lado para despedirme, pero
se idearon un montaje muy cruel.”

Testimonio de mujer encuestada

“No me querian en su empresa porque no
cumplia sus estupidos estereotipos de belleza
y me botaban o me echaban a la calle; se
unfan entre todos ellos y armaban complots
en contra mia para realizarme maldades.
Varias veces tuve gue salir de varios trabajos
huyendo por gente violenta y mala.”

Testimonio de mujer encuestada

A su vez, entre hombres y mujeres se registran muchas
situaciones de acoso o maltrato psicolégico con tratos
hostiles, ‘gritos’, ‘uso de palabras ofensivas’, ‘menosprecio’,
‘ninguneo’, ‘burlas’, ‘comentarios despectivos’,
‘agresiones verbales desmotivando sus capacidades’,
entre otros maltratos verbales. En muchos casos, dichos
comportamientos surgen debido a la afiliaciéon sindical, lo
gue ilustra nuevamente como una violencia simbélica puede
tornarse en psicologica.

Ademas, se han mencionado situaciones donde no se
facilita informacion necesaria para desempefar tareas o se
ha aislado a trabajadores/as. Estas involucran en su mayoria
a superiores, pero también se encuentran casos entre pares.

"Mi exjefa es directora de una famosa
ONG ambiental. Me tomaba las tablas
de multiplicar delante del equipo para
ver si estaba “prestando atencién”; vivia
en constante competencia conmigo vy,
si le preguntaba algo, decia que esta
desperdiciando su valioso tiempo. Era hostil y
pasivo-agresiva todo el tiempo.”

Testimonio de hombre encuestado

“Malos tratos: que no me saluden, que
me ignoren mis ideas, que me digan que
es mejor que otro las haga; no valoran mi
trabajo y me dicen las criticas sin ningun
respeto hacia mi.”

“El hecho de que un gerente de zona
te grite delante de tus companeros es
peor que una cachetada en fisico y, peor,
cuando te grita delante de los clientes.”

Testimonios de mujeres encuestadas
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“Por mi actividad sindical fui amenazado
por participar en el Paro Nacional de
21 noviembre de 2019; debido a estas
situaciones me siento perseguido e
intimidado, pero sigo en el gjercicio sindical.”

Testimonio de hombre encuestado
“Una vez me vinculé a la organizacion
sindical: la persecucion fue sistematica y
sostenida. Inici6 en 2008; aun atravieso por
ese proceso, en esta resistencia desembocéd
en varias enfermedades. Algunas
reconocidas de origen laboral y otras con

nexo causal claro.”

Testimonio de mujer encuestada

Asi mismo, se observan testimonios por parte de hombres
y de mujeres que han recibido amenazas que van desde ‘el
uso de procedimientos legales’ hasta amenazas de muerte
hacia las propias personas y/o hacia familiares. En este caso,
si bien las amenazas comportan un impacto psicolégico, el
hecho de que se relacionen con la posibilidad de un dafio
fisico torna estos testimonios en una interrelacién entre una
violencia psicolégica y una violencia fisica. Este Ultimo tipo

de violencia se desarrolla méas adelante.

“Fui amenazado de muerte en el 2015,
por lo cual mi hija tuvo que salir de
Colombia. Aun persisten llamadas telefonicas
amenazantes.”

Testimonio de hombre encuestado

“Persecucidon, amenazas contra mi vida
y la vida de mi familia, amenaza contra mi
estabilidad econdémica.”

Testimonio de mujer encuestada

#3. VIOLENCIA SIMBOLICA

En tercer lugar, se encuentra la violencia simbdlica que, al
igual que la violencia psicoldgica, si bien es una de las mas
comunes, también es una de las mas dificiles de identificar.
De modo ilustrativo, este tipo de violencia no presenta
cifras oficiales. En cuanto a las entrevistas, si bien no se
la identifica como tal, se describen discriminaciones con
respecto al género y a la participacion gremial.

Como se observa en la Tabla 6, la situacion registrada
con mas frecuencia involucre bromas o comentarios por
opiniones politicas (21%), con leves diferencias entre
hombres y mujeres, seguida por las bromas o comentarios
por la participacion en organizaciones gremiales, con
mayor incidencia en hombres (10 pp.), y por comentarios
inadecuados sobre la edad (17%), sin mayores diferencias
de género. Por otro lado, también se registra una brecha de
seis pp., pero esta vez en perjuicio de las mujeres, respecto a
la asignacién de tareas o roles que las inferiorizan y se hallan
fuera de sus responsabilidades.
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En el caso de las personas de otras identidades, las tres
personas que han respondido esta pregunta han sufrido
comentarios inadecuados acerca de su identidad de género,
su orientacion sexual, su participaciéon en organizaciones
gremiales, su situacion socioecondmica y su opinién politica.

Tabla 6

Violencia simbdlica: situaciones vividas, segin género

He recibido bromas o comentarios inadecuados por

0, 0,

mi opinién politica 19% 24%
He rggibidglbromas 0 cqmentarios inadgcuados por mi 15% 259%
participacion en organizaciones gremiales
He recibido bromas o comentarios inadecuados por
mi edad P 17% 15%
Me han sido asignadas tareas o roles que me o o
inferiorizan o estan fuera de mis responsabilidades 17% 11%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por o o
mi situacion socioeconémica 9% 8%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por o o
mi religién 8% 7%
Otra (especifique) 5% 3%
He recibido comentarios inadecuados acerca de mi o o
identidad de género 4% 2%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por o o
mi discapacidad 2% 7%
He recibido comentarios inadecuados acerca de mi o o
orientacion sexual 3% 3%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por

P 2% 2%

mi nacionalidad

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia simbdlica.

Mayoritariamente, se han registrado casos de violencia por
razones religiosas, edad, aspecto fisico, etnia, condicién
social, peso corporal, profesién estudiada, universidad en
la que se estudio, ‘orientacién sexual’, maternidad, salud
mental, discapacidades, asi como por ser mujer (mediante
‘chistes misoginos y sexistas’). Muchas de estas situaciones
se presentan en interrelacién con violencias psicolégicas al
presentarse en combinacién con malos tratos, persecuciones
y/o discriminacion.
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“La coordinadora del colegio me trata

mal por ser un profesor joven y me critica mi forma
de vestir o de hablar, lo que veo como acoso laboral y
discriminacion.”

“La gerente es de fuertes creencias
cristianas y nos juzga de acuerdo con lo
que ella cree escuchar de Dios. Tengo que
fingir que creo en Dios y soy atea.”

Testimonio de mujer encuestada

Testimonio de hombre encuestado

“Recibi comentarios donde se denigraba a la gente
de donde provengo: el campo. Decian que los de
Boyaca éramos unos pobres campesinos ignorantes y
arrastrados.”

Testimonio de mujer encuestada

“He sufrido discriminacion laboral en razén a una
percepcion errada de mi profesion, asi como de la
universidad publica donde me formé.”

Testimonio de mujer encuestada

“Discriminacion por salud mental por ansiedad,
depresion, concentracion, productividad.”

Testimonio de hombre encuestado

“El gerente (duefo de la empresa) contara anécdotas
o historias del ‘folclore’ colombiano para justificar su
machismo. Esto era especialmente incomodo ya que
casi el 90% de las trabajadoras éramos mujeres.”

Testimonio de mujer encuestada

Finalmente, como se ha adelantado en el apartado de
violencia psicolégica, una importante fuente de violencia
simbdlica es la afiliacion sindical.

#4. VIOLENCIA SEXUAL

En cuanto a la violencia sexual, este es uno de los tipos
de violencia méas graves y, como lo manifiesta la Tabla
7, suele manifestarse en mayor medida en las mujeres.
Segun un estudio del Ministerio de Trabajo, durante el
ano 2014 alrededor del 13% de las personas encuestadas
“han experimentado alguna conducta de acoso sexual en
el trabajo” —con mayor incidencia entre mujeres (63%)
(Cepal, 2016). Ademas, en las entrevistas se describe el
‘acoso sexual’ como altamente comun en sectores como el
cafetero, pero sin cifras ni estudios suficientes al respecto.

Segun las respuestas de la encuesta, las principales dos
formas en que se experimenta son mediante comentarios
inadecuados sobre el cuerpo o la vestimenta (17 %),
seguida de acercamientos fisicos inapropiados (10%), que
pueden incluir desde avances sobre el espacio personal
hasta contacto fisico no consentido (abrazos, besos, etc.).
En ambos casos, como ya se ha mencionado, existe una
gran brecha en perjuicio de las mujeres (17 pp.y 12 pp.,
respectivamente).
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Tabla 7

Violencia sexual: situaciones vividas, segin género

He recibido comentarios inadecuados acerca de mi

o] o]
cuerpo y/o vestimenta 22% 5%
He sufrido acercamientos fisicos inapropiados 14% 2%
Me han h(_)stigado Iaboral_mente por no acceder a un 6% 1%
intercambio sexual o sentimental
Me han solicitado favores sexuales a cambio de
beneficios/promociones laborales o como forma de 4% 2%
amenaza para no perder mi trabajo
He sufrido contacto fisico con o sin acceso carnal, con 39, 0%
violencia y sin consentimiento
Otra (especifique) 2% 0%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia sexual.

A continuacion, se presentan testimonios de mujeres que
ejemplifican situaciones exhibidas en la Tabla 7. Estas en su
mayoria han sido ejercidas por jefes y companeros hombres,
pero también por parte de clientes. Hay un rango de
situaciones de violencia sexual vividas, algunas mas sutiles
y otras mas explicitas, que implican diferentes niveles de
gravedad. Se han encontrado ejemplificaciones de la mayor
parte de las formas de violencia sexual, incluyendo ‘miradas
incdbmodas’ o intimidantes, comentarios con connotaciéon
sexual fuera de lugar, ‘'manoseo’, ‘propuestas indecorosas
para acceder a un empleo’, intentos de besos, "besos en
la mejilla repetidamente’, insistencia para que se acceda
a tener relaciones sexuales sin consentimiento, que no
paraban cuando se lo requeria.

Ademas, se registran casos de despido por no acceder a
entablar una relacion sexoafectiva o expulsion del trabajo
por las situaciones a las que se vieron enfrentadas, lo que
representa una interrelacion entre la violencia sexual y la
economica. Por otra parte, se registra que este tipo de
violencia puede alcanzar medios digitales, como mensajes
por Whatsapp.

13 Dichos acercamientos fisicos inapropiados pueden incluir desde avances sobre el espacio personal hasta
contacto fisico no consentido (abrazos, besos, etc.).
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“He notado miradas muy incémodas
cuando uso falda y, pese a que las
personas notan mi incomodidad, lo siguen
haciendo.”

Testimonio de mujer encuestada

“Cuando habia un evento de bienestar,

como los cumplearios, no faltaba el comentario de
acoso del jefe; en ese caso: ‘le voy a partir el bizcocho

1 "

a...
Testimonio de mujer encuestada

“Me hablaron cosas horribles, como que iban a
ahogarme con el semen. Al final, sali de la empresa
y al agresor nunca le dijeron nada. Otra persona,
que fue testigo, defendio al agresor diciendo que yo
estaba muy cémoda con eso, que me refa, situacion
que fue contraria a la verdad.”

Testimonio de mujer encuestada

“Tuve un companero de trabajo el cual aprovecho
cualquier situacion de mi vida personal y la amistad
que le brindé durante mi tiempo de trabajo para
presionarme a tener relaciones sexuales, cuando en
repetidas ocasiones dije que no.”

Testimonio de mujer encuestada

“Al poco tiempo de dejar las cosas claras con mi jefe
y de decirle que no estaba interesada en ninguna otra
relacion que no fuera de tipo laboral, al cabo de dos
meses me despidieron.”

Testimonio de hombre encuestado

#5. VIOLENCIA FiSICA

La violencia fisica es una de las mas conocidas y faciles de
reconocer, por lo que suele presentar un mayor consenso

respecto a que es inadmisible y, en consecuencia, ha perdido
fuerza. En este caso, no se han encontrado cifras oficiales sobre
este tipo de violencia en el &mbito laboral de Colombia.

En particular, un 4% de los hombres encuestados ha recibido
golpes, empujones o cachetadas, mientras que un 5% de
las mujeres ha seleccionado la opcién ‘Otra (especifique)’,
gue incluye testimonios de ‘golpes a superficies’, ‘golpes a
escritorios’, intentos de agresion fisica, ‘rasguios’ y ‘pupitrazos’.

6.2. Quién, cuando y donde se ejerce
violencia laboral

Respecto a quiénes suelen ejercer violencia en el ambito
laboral, en términos generales, es clave destacar que
las violencias son ejercidas mayormente por integrantes
de la propia organizacién. Como lo muestra el Grafico
3, los superiores masculinos (jefes directos y lideres) son
mayormente sefialados como los responsables de ejercer
violencia, tanto entre las mujeres como entre los hombres
(80% de las respuestas).

Por otra parte, en el 64% de los casos, la violencia se ejerce
entre compafieros/as. Si bien los compafieros hombres
ejercen en similar medida violencia sobre otros hombres y
otras mujeres, las companfieras ejercen mayor violencia sobre
otras mujeres (con una brecha de 13 pp., en su perjuicio).

En sintonia con las tendencias relevadas, las tres personas
de otras identidades que han respondido esta pregunta han
recibido violencia por parte de mas de un perfil. En similar
nivel de incidencia, se presenta la violencia ejercida por una
jefa directa, por un comparero, por una compafera y/o de
un grupo de personas. Luego, aquella ejercida por un lider
de la organizacién y, en menor medida, por una lider de la
organizacién y/o por un jefe directo.

Grafico 3

Quién ejerce violencia en el dmbito laboral, segiin género
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.
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Al hacer foco en donde se suelen ejercer las violencias,
como presenta el Grafico 4, casi el 80% de las personas
encuestadas sefala que la violencia ocurrié en el lugar de
trabajo (lo que incluye espacios publicos y privados), sin
diferencias por género, seguido por un 30% de mujeres
y 32% de hombres que la ha sufrido en el marco de las
comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién
(videollamada, llamada telefénica, entre otras). Finalmente,
los medios digitales (chat, Whatsapp, redes sociales) son el

tercer lugar mas reportado por mujeres y hombres (19% y
13%, respectivamente).

Entre las personas de otras identidades, nuevamente en
linea con las tendencias identificadas, de un total de tres
que han respondido esta pregunta, se exhibe que todas
ellas vivieron violencia en su lugar de trabajo y a través de
una videollamada o llamada telefénica. En menor medida,
se observa violencia en el marco de las comunicaciones
relacionadas con el trabajo y en un chat u otra red social.

Grafico 4

Ddénde se ejerce violencia en el ambito laboral, segin género

.MUJERES .HOMBRES

£ wepios I 36 %,
DIGIALES R 6 %
ex couniccons I 30 %
RELACIONADAS CON ELTRABAI it 3 2 %

en Los DespLazamientos, I 1 O %
VIAJES, EVENTOS O ACTIVIDADES SOCIALES |y 1 | 0/,

EN EL LUGAR DE DEscANso R 3 %o

INSTALACIONES SANITARIAS | 7%

en e LuGa ponoe I 7 %%
ME PAGAN | /1 O/,

I 5 %
4%
N eLTRAYECTO ENTRE [N 5 %0

E
MI DOMICILIO Y LUGAR DE TRABAJO - 3 Cyo

OTRO LUGAR

eN ELALoJAMIENTO Proporcionapo [ 3 %
POR ELILA EMPLEADORIA [ 1 O7,

0% 10% 20%

30%

40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

Finalmente, al revisar cuando suceden estas violencias,
tal como exhibe el Grafico 5, en términos generales, se
observa que ocurren principalmente en el dia a dia, en
contraposicion a los procesos de seleccidon, contratacion,
despido y renuncia de personal.

En este sentido, se advierte que mas de la mitad de las
personas encuestadas las vive en una reunién o con ocasién
del desempefio de su trabajo (58%), sin diferencias entre
hombres y mujeres. Este también es el caso de las tres

personas de otras identidades que han respondido esta
pregunta. La segunda opcién mas elegida es ‘en otra
situacion’ (28%, entre mujeres, y 29%, entre hombres).
Dicha categorfa también es seleccionada por una de las tres
personas encuestadas de otras identidades.

En particular, dentro de ‘en otra situacion’, la respuesta mas
frecuente es que estas violencias suceden en los espacios
de reuniones, ya sea ‘presenciales o virtuales’, sin distincion
por género.

Grafico 5

Cuéndo se ejerce violencia en el ambito laboral, segiin género
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

50% 60%

W . kXN IS L TAT ST T Lie e Lo E 22

b
|



6.3 Reaccion frente a la situacion de
violencia

En términos generales, se detecta que el 79% de las
personas encuestadas que ha experimentado situaciones
de violencia laboral ha hecho algo al respecto, sin amplias
diferencias entre mujeres y hombres. Por su parte, todas
las personas de otras identidades que han respondido esta
pregunta (tres), han demostrado alguna reaccién frente a
la vivencia de estas situaciones.

En este universo, tal como presenta la Tabla 8, la actitud mas
frecuente es comentar la situacion con compafieros/as de
trabajo (50%), sin mayores distinciones de género, siendo
una de las opciones seleccionadas por las tres personas de
otras identidades que han respondido esta pregunta. La
siguiente reaccion es comentarlo con amigos/as fuera de
la institucion (36%), principalmente, por las mujeres (con
una brecha de 5 pp.). En tercer lugar, se ubica hablarlo
con quien ejercié la violencia (34%), sin distinciones entre
hombres y mujeres.

Sumado a ello, cabe destacar una gran brecha a favor de
las mujeres en la opcion de comentarlo con un/a lider de
la institucion (15 pp.), lo que se condice con el hecho de
los/as lideres de la institucion (que no son jefes/as directos/
as) suelen ejercer mas violencia sobre hombres que sobre
muijeres, con una brecha de 9 pp. (véase la seccién anterior).

En el caso de las personas de otras identidades respondientes,
de un total de tres, todas (ademéas de comentarlo con
compaferos/as) hablaron con quien ejercié la violencia,
seguido por acercarse a la institucion y/o comentarlo a
amigos por fuera de esta.

Tabla 8

Reacciones frente a situaciones de violencia, segin género

Lo comenté con mis compafieros/as 51,1% 50,9%
Lo comenté con amigos/as fuera de la institucion 40% 32,4%
Hablé con quien ejercio la violencia sobre mi 34,2% 33,3%
Se lo comenté a un/a lider de la institucion 335% 18,5%
Me acerqué al sindicato 18,8% 39,8%
Me acerqué a la institucion 18,8% 21,3%
Utilicé el canal de compliance (de la organizacion) 15,4% 15,7%
Denuncié fuera de la institucién 13,6% 27,8%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han hecho algo al
respecto.

Como se observa en el Grafico 6, casi la mitad de las
personas que reaccionaron ante la situacion de violencia
(48%) perciben que sus acciones no han tenido impacto
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alguno, sin grandes distinciones entre mujeres y hombres.
Esto alcanza a dos de las tres personas de otras identidades
gue han respondido esta pregunta. Por otro lado, entre
quienes si perciben un efecto, se observa que el impacto
negativo es levemente mayor (e incluye a la tercera persona
de otra identidad respondiente), y el positivo, levemente
menor (practicamente, sin diferencias entre hombres y
mujeres).

Grafico 6

Impacto de las reacciones frente a situaciones de violencia, segun género
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han hecho algo al
respecto.

En el caso del efecto negativo, el mas frecuente es el
despido, en similar medida en hombres y mujeres (29%
y 25%, respectivamente), sequido de haber padecido
represalias, que se presenta mayormente entre las mujeres,
con una brecha de 11 pp. En el caso de la Unica persona
de otra identidad respondiente, reporta haber sido aislada
laboralmente. Por otro lado, entre quienes experimentan
un efecto positivo, la situacion mas frecuente es recibir el
apoyo de los/as compafieros/as (29%), con una leve pero
mayor incidencia en hombres (6 pp.). En este caso, no se
registran respuestas de personas de otras identidades.

En cuanto a razones para no haber tomado accién,
tal como se exhibe en la Tabla 9, méas de la mitad de las
personas encuestadas no lo ha hecho por miedo a perder
el trabajo (55%), con mayor impacto en los hombres (la
brecha es de 10 pp.), lo que podria encontrarse ligado a
la fortaleza del mandato de la masculinidad tradicional de
ser proveedor. El temor a posibles represalias es la segunda
razdn para no tomar ninguna accion (42 %), nuevamente
vivenciada en mayor medida por ellos, aungque con una
brecha menor (6 pp.). En tercer lugar, se encuentra la
creencia de que la accién no tendra efecto (39%), esta vez
con mayor frecuencia en las mujeres y con una gran brecha
de 13 pp. En el caso de las personas de otras identidades,
no se registran respuestas.

Finalmente, también es importante destacar que las mujeres
tienen mas temor a que no les crean y mas miedo al qué
dirdn (con una brecha de 10 y 8 pp., respectivamente).
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Tabla 9

Razones por las que no hicieron algo frente a situaciones de violencia,
segun género

Miedo a perder el trabajo 53% 63%
Me parece que no sirve/no tiene ningun efecto 42% 29%
Temor a represalias 40% 46%
Sé de casos en que la empresa no hace nada 31% 21%
Temor a que no me crean 23% 13%
No me atrevo a denunciar a mi jefe/a compafiero/a

con mayor poder en la organizacion [responsable de 22% 25%
la conducta]

No sabia a donde recurrir 22% 25%
I;l:o;eangsc;osslncglscjsto que me apoye o el sindicato no 17% 17%
Miedo al qué diran 16% 8%
Otro (especifique) 13% 4%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y no han hecho algo al
respecto.

Entre los hombres que han respondido ‘Otro (especifique)’
como razdn para no haber tomado accion ante la violencia,
se ha argumentado la falta de respuestas de las autoridades.
Entre las mujeres, se identifica principalmente no haber
sido conscientes de que la situacion era violencia en aquel
momento, o bien, la no identificacién de una probleméatica.
También se encontraron varios testimonios de renuncia.

6.4 Implementacion de medidas preventivas
y de respuestas hacia la violencia laboral

Respecto al conocimiento de espacios y/o canales para
realizar denuncias sobre situaciones de violencia en el
ambito laboral, casi la mitad de las personas encuestadas
desconoce dénde puede recurrir (41%), siendo las mujeres
guienes mas se encuentran en esta situacion (46% vs. 29%),
lo que se condice con los testimonios del sector sindical, que
denuncia la falta de informacién que existe desde el poder
ejecutivo, que no sensibiliza sobre la tematica ni comunica
donde se puede denunciar y/o recibir asesoria.

En particular, entre quienes si conocen estos recursos, el
37% recibié asesoramiento de la institucion empleadora,
especialmente los hombres (30% vs. 18% de las mujeres).
Este también es el caso de una de las tres personas de otras
identidades que han respondido esta pregunta, seguido por
el 18% que lo sabe por experiencia de otros/as companeros/
as, con mayor adherencia en hombres (20% vs. 18%).

Por otro lado, al revisar el conocimiento y existencia de los
mecanismos para tratar, prevenir y erradicar la violencia
laboral ofrecidos en sus trabajos, el 57% de las respuestas

"
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indican que no se los conoce o no se implementan, tal como
se observa en la Tabla 10. La respuesta que le sigue en
frecuencia es la existencia de una politica y/o programa de
prevencién y erradicacion del acoso y violencia laboral en
la organizacién (25%), con mayor frecuencia en hombres
(30% vs. 23%). En segundo lugar, se ubica el conocimiento
sobre canales de denuncia (13%), tales como una linea
telefénica, un buzén, casilla de correo electrénico, etc.

Tabla 10
Mecanismos para abordar violencia en lugares de trabajo, segun
género
_
No sabe o0 no se implementan estas medidas™ 59% 49%
Hay una politica y/o programa de prevencion y o o
erradicacion del acoso y violencia laboral 23% 30%
Existen canales de denuncia (lineas telefénicas, un o o
buzon, casilla de correo electrénico, plataforma) 22% 30%
Hay un protocolo contra la violencia laboral 14% 14%
Hay un protocolo de acompafiamiento de situaciones
yap P 6% 10%

de violencia doméstica y/o de género

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

En consonancia con la encuesta realizada, el sector sindical
ha identificado una gran problematica a la hora de prevenir
la violencia laboral: una legislacion que en la practica no
funciona (a la fecha, no hay ningun proceso que haya
resultado en condena, segun la aplicaciéon de la Ley 1010),
y una gran falta general de protocolos, principalmente, en
el sector privado, aunque también en el sindical.

Por eso, al revisar el rol de los sindicatos en la tematica,
la mayoria de las personas encuestadas no registran su
presencia o actuacion. En particular, en el 47% de las
respuestas se indica que no hay sindicatos o que no se
los conoce, seguido por un 17% que indica que estos
no han abordado la problematica aun. En el caso de las
tres personas de otras identidades que manifiestan su
experiencia, para ninguna de ellas hay sindicatos.

En la misma linea, parte del sector sindical entrevistado
declara que existen herramientas legales a partir de la
Ley 1010 (Congreso de la Republica de Colombia, 2006),
que crea comités de prevencién del acoso laboral en las
empresas. Sin embargo, todos coinciden en que hoy no
estan funcionando, que los y las trabajadoras tienen miedo
de presentar quejas y ser despedidas o sufrir represalias,
0 no tienen pruebas o testigos para demostrar el acoso.
Aunque las empresas pueden mostrar que sus comités
existen, a largo plazo no funcionan. Incluso los pocos
sindicatos que parecen brindar asesoria y permiten
denunciar desde la propia organizacion sindical, afirman
gue los procesos judiciales no suelen prosperar.

14 Con el objetivo de diferenciar las respuestas en torno a los mecanismos existentes para
abordar la violencia en el trabajo, seguin género, respecto de esta que da cuenta de que no
los hay, o bien no se los conoce, se ha diferenciado la fila “No sabe o no se implementan estas
medidas” con color de fondo gris.



Desde el sector publico se declara que, en articulacién
con la sociedad civil, se busca crear un canal virtual de
denuncia (aplicacion) que reconozca a los sindicatos para
gue estos puedan coordinar con el sistema estatal. También
se afirma que dentro de la estructura de investigacion y
sancion se ha creado un formulario para que sea posible
tomar elementos de identificaciéon de violencia de género
en los sitios de trabajo.

En este sentido, es importante destacar que, entre
las personas encuestadas que cuentan con y conocen
mecanismos de prevencion y erradicaciéon de la
violencia en su espacio de trabajo, se manifiesta un nivel
de confianza muy bajo en ellos: solo el 22% confia en
estos. Es mas, el 54% considera que los canales son poco o
nada efectivos. En particular, ninguna de las tres personas
de otras identidades que han respondido esta pregunta
indica confiar en estos mecanismos, encontrandolos poco
o nada eficientes.

Ademads, todas las personas entrevistadas declaran que
aun no hay un nivel de sensibilizacion suficiente. Un
referente en particular insistié en una indiferencia social
producida por la cantidad de violencia diaria (asesinatos y
desaparecidos, muchas veces con la policia jugando un rol
poco claro), a lo que se agrega el miedo y la naturalizacién
de estas violencias. Una referente afirma que el propio
sistema crea la idea de que, en ciertos cargos, hay que
tolerar el acoso. Aunque todo el sector esta de acuerdo en
la falta de sensibilizacion, algunas personas entrevistadas
aseguran que poco a poco se esta logrando mayor
conciencia.

Desde el sector publico se agrega que aun muchas
violencias siguen sin ser tan evidentes. El acoso sexual
en el trabajo ha logrado renombre y por lo tanto un
nivel de sensibilizacién al respecto, aunque esto no
necesariamente se ve acompafiado de denuncias, por
miedo a la revictimizacién. No obstante, este no es el caso
de otras violencias, que se naturalizan, como la psicolégica.
A modo de ejemplo, dentro del sector de personal de
casas particulares y, especialmente entre las empleadas
domésticas, este tipo de violencia se encuentra muy
naturalizado dado que, tal como sefala el sector sindical,
muchas veces hay ‘desconocimiento de derechos'.

6.5 Experiencias de violencia doméstica y
reaccion de las instituciones empleadoras

El 23% de las personas respondientes afirma vivir o haber
vivido una situacion de violencia doméstica en los Ultimos
cinco afios, con mayor frecuencia entre mujeres (27% vs.
15%). Una de las tres personas de otras identidades que
han respondido la pregunta, también afirma experimentar
o haber experimentado violencia doméstica.

En este universo, la gran mayoria no ha informado a la
institucion empleadora sobre su situaciéon (75%). Quienes
si lo han hecho han recibido principalmente asesoria sobre
opciones y posibilidades (12%, entre mujeres, y 13%,
entre hombres); y/o les han permitido salir para realizar

tramites judiciales/tratamientos (12%, entre mujeres,
y 4%, entre hombres). En particular, la persona de otra
identidad respondiente decidié no informar sobre esta
situacion.

En esta linea, el representante del sector sindical
entrevistado afirmé que el gobierno no permitié que se
planteara este tipo de debates. Este es uno de los aspectos
mas importantes del Convenio 190, en opinién de una de
las referentes sindicales. Otra, agrega que es dificil que se
pueda incorporar esta perspectiva en lo laboral, a menos
que se llegue a una incapacidad por estrés o similares,
siempre con aval médico. Se asegura que la resistencia
proviene del sector empresarial, que busca los menores
costos posibles. En opinion de un referente sindical es
“imprescindible asociar la vida laboral a la vida personal
en funcion de los datos del pais”.
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7. PERCEPCIONES SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL
Y LA RATIFICACION DEL CONVENIO 190 DE LA
oIT

Tanto en las entrevistas realizadas a los/as lideres sindicales
como a la autoridad publica, se admite una gran
preocupacion por la violencia laboral en el pafs, calificindola
como una problematica nacional, incluyendo la violencia
doméstica (que se incrementé durante la pandemia de
covid-19, segun las entrevistas al sector sindical).

En este sentido, entre las personas encuestadas, la mitad de
ellas (52%) advierte cambios en el ultimo tiempo frente al
tratamiento de estas situaciones, sin mayores distinciones
entre mujeres y hombres. En particular, el mayor cambio
percibido es el cuidado de la gente ante estas situaciones
(31%); y, en segundo lugar, que las organizaciones cuentan
con protocolos de actuacién que antes no tenfan (23%).
Como contraste, también es importante destacar que casi
la mitad de las personas encuestadas no registra cambio
alguno (48%).

Respecto al Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso
laboral, la autoridad publica asegura que se esta realizando
un ejercicio de analisis de brechas normativas para
comprender qué es lo que se esta aplicando hoy en el pais.
El resultado indicara hacia dénde es importante avanzar.

En este contexto, todas las personas entrevistadas del sector
sindical concuerdan en la importancia de la aplicacion del
Convenio en el pais. No obstante, uno de los referentes
sindicales asegura que, aunque el poder ejecutivo solicitd
al Congreso la ratificacién del Convenio 190, existen
problematicas que pueden ser consideradas como mas
urgentes tras el Paro Nacional. En este sentido, desde el
sector sindical se menciona que no se esta hablando de
las condiciones de trabajo en el pais debido a la convulsién
social, el hambre y la pandemia.

En cuanto a los desafios para su ratificacion, el sector
sindical destaca el vinculo existente entre el sector
privado, que se opone al Convenio y el sector publico,
gue suele defender los intereses empresariales (Raffaghelli,
s. f.). En este sentido, sostienen que dentro del Ministerio
de Trabajo los salarios son bajos, especialmente, entre
los inspectores laborales, y que esto genera vinculos con
las empresas que acaban con la imparcialidad. Ademas,
mencionan que, aunque el gobierno voté a favor de la
ratificacién en el exterior, no la impulsa en el pais porque
‘le sirve’ el argumento de los/as empleadores/as. El sector
sindical afirma que los empresarios aseguran que Colombia
tiene demasiados convenios firmados y es prioritario
cumplirlos antes de asumir nuevos.

De modo adicional, desde dicho sector también sefiala que,
segun el gobierno, no hay acuerdo tripartito porque los/as
empleadores/as no estan de acuerdo, como ya se menciono,
y que la ratificacién no va a ser impulsada hasta que haya
acuerdo entre empleadores/as y trabajadores/as. Finalmente,
considera como otro obstaculo importante la mirada del
Convenio sobre la violencia doméstica.
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Por su parte, la autoridad publica admite una dificultad en
gue el sector empresarial acepte responder a situaciones
que ocurren ‘por fuera de los espacios de trabajo’,
referenciando la proteccién del Convenio a los y las
trabajadoras en los trayectos del hogar al trabajo y viceversa,
ya que se teme que puedan surgir incumplimientos cuando
se pase a estos ambitos. Ademas, confirma lo mencionado
por el sector sindical al asegurar que no se trata de aplicar
mas convenios sino de aplicar la legislacion existente.
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8. CONCLUSIONES

A partir de la informacion revelada y el andlisis realizado,
es posible concluir que el marco legislativo de Colombia
se encuentra aun alejado, si se busca la implementacién
efectiva del Convenio 190. Estas adecuaciones legislativas
deberian contemplar el abordaje de la violencia y el acoso,
incluyendo las situaciones que suceden una sola vez, que no
logran comprobarse y/o que no son intencionales.

A su vez, la legislacion debe contar con un enfoque
inclusivo, integrado, de género e interseccional; por lo
gue debe proteger no solo a las mujeres sino también a
personas de otras identidades ante situaciones de violencia,
teniendo en cuenta los diferentes factores de desigualdad
gue se entrecruzan. Con relacién al ambito de aplicacion,
debe proteger a todo el universo de personas que se
desempefan en el mundo del trabajo, incluyendo las
diferentes situaciones contractuales, la economia informal,
los trabajos voluntarios y los trabajos en zonas rurales.

Por otro lado, el bajo nivel de sindicalizacion (considerado
uno de los mas bajos de la region) podria implicar también un
riesgo para la implementacion y el resguardo de los derechos
humanos, debido a que los y las trabajadoras se encuentran
en una situacion de mayor vulnerabilidad respecto de la
violencia laboral, al no contar con la proteccion de convenios
colectivos. Ademas, tienen menos posibilidades de acceder
a informaciéon clave para poder ejercer su derecho a un
ambiente de trabajo libre de violencia.

Respecto a las posibilidades de trabajo tripartito, desde
el sector sindical se considera que este seguramente se
vera obstaculizado por el poder y la influencia del sector
empresarial, especialmente, en el gobierno, aunque el
mismo sector publico afirma estar de acuerdo con la OIT y
guerer avanzar en la ratificacion.

En cuanto a la percepcion sobre la violencia laboral, si
bien mas de la mitad de las personas encuestadas apreciaron
un cambio en su abordaje, se evidencia que todavia queda
mucho camino por recorrer dado que su incidencia en el
pais es muy elevada. Sumado a ello, aln las violencias mas
invisibles pero recurrentes se encuentran naturalizadas,
como es el caso de la violencia psicolégica, especialmente,
en el caso de las mujeres.

En este sentido, a los bajos niveles de sensibilizacion
social sobre la tematica, que dificultan el reconocimiento
del problema, se suma que quienes sufren situaciones
de violencia laboral no suelen denunciar, ya sea por
desconocimiento de los canales habilitados, por temor a
perder el empleo o a sufrir represalias, o porque consideran
gue denunciar no cambiaria la situacion.

No solo es importante que las personas identifiquen el
problema y sepan donde pueden denunciar, sino también
gue se sientan lo suficientemente seguras para poder
afrontar el proceso y que este brinde respuestas en un plazo
de tiempo razonable. Entretanto, la persona sigue sufriendo
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violencia. Aquello no solo tiene un impacto directo en su
persona, sino que también da lugar a que se continten
construyendo generaciones que legitiman la violencia como
parte del vinculo laboral.
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9. RECOMENDACIONES PARA LA RATIFICACION
DEL CONVENIO 190 OIT

Ante el escenario identificado en la investigacién, se
enumera una serie de recomendaciones para distintos
sectores, que pueden contribuir a desnaturalizar la violencia
laboral y a promocionar los principios del Convenio, con el
fin de facilitar e impulsar su ratificacion e implementacién:

ESTADO, SINDICATOS Y ORGANIZACIONES
EMPLEADORAS:

»  Articular iniciativas conjuntas a fin de visibilizar la
problemadtica y generar estrategias de incidencia.

DESDE EL ESTADO, LA SOCIEDAD CIVILY LOS
SINDICATOS:

»  Sensibilizar sobre las desigualdades estructurales, y
cémo estas desemperfian un rol en el desproporcionado
nivel de violencia que padecen las mujeres.

» Desarrollar acciones de incidencia para visibilizar el
problema:

« Generar Observatorios de Violencia Laboral.

+ Relevar cifras oficiales de forma periédica y
desagregadas por género, que permitan dar cuenta de la
situacion de la violencia laboral en el pais y de cémo esta
afecta desproporcionadamente a mujeres y personas de
otras identidades.

+ Comunicar publicamente las estadisticas.

+ Generar campafas de comunicacion para visibilizar
cual es el impacto de la violencia en el desarrollo
profesional y personal de los/as trabajadores/as, v el
impacto en las organizaciones.

» Sensibilizar a la sociedad sobre la violencia laboral
en el marco del Convenio 190 OIT:

+ Generar campafas de comunicacion dirigidas a los/
as trabajadores/as para difundir: (1) qué es la violencia
laboral, (2) cuéles son sus tipologias, (3) cuél es el
alcance propuesto (protege a todas las personas en el
mundo laboral) y sus beneficios, (4) cual es el ambito
de aplicacion propuesto (abarca a todas las esferas
relacionadas con el trabajo) y sus beneficios, (5) cual es
el enfoque que se propone (integral, inclusivo, de género
e interseccional), (6) cudl es la perspectiva que introduce
el Convenio (prevencion de las violencias), (7) cuéles
son los beneficios para las organizaciones sobre esta
perspectiva; y, por ultimo, (8) cdmo se puede proceder
ante situaciones de violencia laboral.

31

« Concientizar sobre las situaciones de violencia
laboral més naturalizadas, como la violencia econdmica,
psicoldgica y simbodlica.

7

» Sensibilizar sobre el concepto de ‘trabajo digno
o ‘trabajo decente’ 190 como un derecho humano,
segun el enfoque introducido por el Convenio.

» Desarrollar acciones de sensibilizacion y/o
formaciones para empleadores/as y sindicatos sobre
liderazgos inclusivos y relaciones de poder desde un
enfoque de género e interseccional, resaltando la
importancia y los beneficios de construir espacios de
trabajo inclusivos y libres de violencia.

» Realizar acciones de sensibilizacién sobre la
importancia de deconstruir las masculinidades
hegemdnicas, que sostienen la violencia como
vinculo. Para ello, se propone desarrollar campanas
de comunicacion para:

« repensar y deconstruir los mandatos de la
masculinidad hegemonica (como se supone que deben
ser los 'hombres de verdad’);

« prevenir violencias invitando a generar nuevos tipos
de vinculos, y

« promover la visién de que los hombres también
experimentan violencia laboral, con el objetivo de que
se sientan habilitados a denunciar o consultar, sin miedo
a mostrarse vulnerables.

» Promover una linea, canal u organismo de
asesoramiento para que quienes no confian en los
canales propuestos por sus empleadores/as puedan
contar con informacién sobre cémo proseguir.

» Comunicar y sensibilizar sobre la importancia de
que se incluya el abordaje de la violencia doméstica
desde el ambito laboral, haciendo énfasis en cémo
se deberia tratar y cual es su impacto en los espacios
laborales.

DESDE EL ESTADO:

» Es de vital importancia que el Estado legitime a
las asociaciones sindicales, dado que los sindicatos
constituyen el espacio de agrupacion de los/as
trabajadores/as, que les permite negociar en una
mayor igualdad de condiciones. Esto es clave cuando
se trata de hacer frente a la violencia laboral.

» Rechazar categdricamente todo tipo de violencia
laboral y actuar en consecuencia.

o
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DESDE LOS SINDICATOS:

» Generar entre las distintas organizaciones sindicales
una agenda comun, ademads de diversas articulaciones
para definir buenas prdcticas y mostrar coherencia y
alineacién en torno al Convenio 190.

» Rechazar todo tipo de violencia laboral, sobre
todo la que se realiza en los vinculos con sus propias
organizaciones y en su interior.

DESDE LAS ORGANIZACIONES EMPLEADORAS:

» Realizar diagndsticos con relacion a la percepcion
de la violencia en los espacios de trabajo, con el fin de
conocer la gravedad de la situacion.

» Institucionalizar a través de politicas y protocolos el
tratamiento de la violencia laboral.

» Elaborar sus protocolos desde un espacio
colaborativo, para que todas las partes involucradas
lleguen a acuerdos previos sobre cdmo abordar las
situaciones de violencia. Ademas, incluir un abordaje
integral, que contemple la reparacion, respuesta
rapida y medidas de prevencion.
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ANEXO A
Caracterizacion de la muestra de la encuesta

Tal como se expresa en el informe del pais, la encuesta online desarrollada presenta un disefio descriptivo-exploratorio con
el objetivo de conocer la situacién del pais respecto a la incidencia de la violencia laboral, el conocimiento de los principales
instrumentos de denuncia y la percepcién sobre la tematica.

Dicha encuesta ha sido destinada a todas las personas que residen en Colombia y que tienen o han tenido un trabajo remunerado,
y fue respondida por un total de 833 personas: 575 se autoperciben mujeres, 253 hombres y cinco como personas de otras
identidades.

Dado que el disefio muestral fue no probabilistico, de tipo intencional, los resultados no pueden ser generalizados a la poblacion
general, sino que arrojan pistas preliminares acerca de la situacién de violencia laboral en el pafs. Las diferencias entre hombres y
muijeres presentadas son indicativas.

Respecto a la edad, como se presenta en el Grafico 1, las mujeres se concentran en el rango de edad de entre 36 y 45 afios, y
46 a 55. Los hombres, si bien presentan una distribucién similar, exhiben mayor presencia en edades mas avanzadas (de 46 a
65 anos). De las cinco personas de otras identidades que han respondido esta pregunta, tres de ellas tienen entre 26 y 35 afios
y dos, entre 46 y 55 afos.

Grafico 1

Distribucion por género y edad de las personas encuestadas
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

De modo similar, se observa que, si bien mas de la mitad de las mujeres encuestadas ejercen la jefatura de su hogar (57%), los
hombres lo hacen en mayor medida (71%). En particular, de las tres personas de otras identidades que han respondido, dos son
jefas de hogar.

Sumado a ello, menos de la mitad de las personas encuestadas no tienen personas a cargo (40%). En este sentido, como exhibe
la Tabla 1, cabe destacar que las mujeres son quienes mas se encuentran en esta situacion (con una brecha de 7 pp.). Para las
mujeres, tener una o dos personas a cargo son las respuestas que le siguen en frecuencia (28% y 20%, respectivamente). En
tanto para los hombres, es mas usual tener tres 0 mas personas a cargo (32%). Finalmente, dos personas de otras identidades
respondientes tienen una persona a cargo, Y la tercera presenta tres 0 mas personas a cargo.

Tabla 1

Distribucion por cantidad de personas a cargo y género de las personas encuestadas

Ninguna persona 42% 35%
Una persona 28% 16%
Dos personas 20% 17%
Tres 0 mas personas 10% 32%
Total 100%  100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Por Ultimo, entre quienes tienen personas a cargo, 37% de las mujeres y 39% de los hombres tienen personas a cargo menores
de 12 ainos. Ninguna de las tres personas de otras identidades que han respondido esta pregunta se encuentra en esta situacion.
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ANEXO B

Relevamiento legislativo de Colombia comparado con el Convenio 190 OIT

INTRODUCCION

El presente informe realiza un andlisis comparativo entre el Convenio 190 de la OIT y las legislaciones sobre el clima laboral,
la igualdad de oportunidades y/o la violencia laboral en Colombia.

Tal como se ha sefalado, Colombia aun no ha ratificado el Convenio 190 de la OIT. En este contexto, es importante
destacar que, aungue, en términos generales, el abordaje de las leyes laborales contra la violencia y el acoso no incluye
a las distintas manifestaciones y situaciones tal como las contempla el Convenio —desde un enfoque inclusivo, integrado,
de género e interseccional-, se destaca que el pais cuenta con una serie de leyes, politicas y medidas que se encuentran
en consonancia con el Convenio y que dialogan con sus objetivos.

Definiciones
SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL

El Convenio 190 en su articulo 1 incorpora las definiciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo, e incluye la
violencia y acoso por razéon de género. Asi mismo, establece la adopcién de una legislacién que defina y prohiba la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo en estos términos.

Colombia, con relacién a este articulo del Convenio, cuenta con la Ley 1010, Por medio de la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo (Congreso de la
Republica de Colombia, 2006), la cual entiende como acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre:

un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compariero
de trabajo o un subalterno encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo (art. 2).

Esta ley trata tanto de acoso como de hostigamiento, e incluye diversas modalidades de acoso laboral: discriminacion
laboral,* persecucién laboral,'® entorpecimiento laboral," inequidad laboral'® y desproteccién laboral.*

A pesar de que la ley tiene como objetivo “definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato,
vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana” (art. 1) dirigidas a quienes
realizan actividades econémicas laborales tanto publicas como privadas, se encuentra como dificultad que solo menciona
al acoso sexual y no lo tipifica.

Ademads, esta misma ley (Ley 1010) contiene una definicién comprensiva de maltrato laboral, entendiéndolo como una
modalidad del acoso laboral que cumple con la definicidn de violencia laboral propuesta por el Convenio 190. Se entiende
el maltrato laboral como:

todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desemperie
como empleado o trabajador; toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente
a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo de tipo laboral (art. 2.1).

De esta manera, si bien Colombia cuenta con una Ley 1010 (2006) de acoso laboral, la misma no tipifica la violencia en
el mundo del trabajo. En este sentido, |a legislacién del pais en términos de violencia laboral es incompleta, ya que aun le
guedan por delante ciertos ajustes por hacer, en pos de lograr la alineacién con el Convenio 190.

15  Discriminacion laboral: “todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista
laboral” (Congreso de la Republica de Colombia, 2006, Ley 1010, art. 2.3).

16 Persecucion laboral: “toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la carga excesiva
de trabajo y cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral” (Congreso de la Republica de Colombia, 2006, Ley 1010, art. 2.2).

17  Entorpecimiento laboral:

toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privacion,
ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos (Congreso de la Republica de Colombia,
2006, Ley 1010, art. 2.4).

18  Inequidad laboral: “Asignacion de funciones a menosprecio del trabajador” (Congreso de la Republica de Colombia, 2006, Ley 1010, art. 2.5).

19  Desproteccion laboral: “Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y
seguridad para el trabajador” (Congreso de la Republica de Colombia, 2006, Ley 1010, art. 2.6).
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VIOLENCIA POR RAZON DE GENERO

La violencia y el acoso por razén de género? va dirigida contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado e incluye el acoso sexual.

Con relacién a este punto, Colombia define la violencia contra las mujeres en la Ley 1257 (Congreso de la Republica de Colombia,
2008), Por la cual se dictan normas de sensibilizacién, prevencién y sancién de formas de violencia y discriminacién contra las
mujeres, se reforman los codigos Penal, de Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones (2008), como:

cualquier accién u omision, que le cause muerte, dafno o sufrimiento fisico, sexual, psicoldgico, econémico o patrimonial

por su condicion de muijer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, bien sea
que se presente en el ambito publico o en el privado (art. 2).

Aborda dicha problematica en el marco de distintos tipos de relaciones: de pareja, familiares, laborales o econémicas.

Aunque Colombia no cuenta con una ley general de violencia por razén de género, el hecho de que cuente con una ley
de violencia contra las mujeres indica inclusiéon de género.

Ademads, en esta misma ley (Ley 1257), se define y tipifica el acoso sexual como aquel en que:

en beneficio suyo o de un tercero, de forma no consentida, y valiéndose de su superioridad manifiesta o relaciones
de autoridad, poder, edad, sexo, posicién laboral, social, familiar o econdmica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o
verbalmente con fines sexuales no consentidos, a otra persona (Congreso de la Reptblica de Colombia, 2008, Ley 1257, art.
210 A).

En conclusion, Colombia sanciona la violencia contra las mujeres y el acoso sexual mediante la Ley 1257, aunque el pais
no cuenta con una ley contra la violencia de género en general.

COMUNIDADES VULNERABLES

Con relacién a las comunidades vulnerables, Colombia no cuenta con una ley de identidad de género. Sin embargo, posee
algunas legislaciones inclusivas con respecto a la identidad. Con el Decreto 762 (Ministerio del Interior, 2018) se adiciona
un capftulo al Titulo 4 a la Parte 4, del Libro 2, del Decreto 1066 de 2015, Unico Reglamentario del Sector Interior, para
adoptar la Politica Publica para la garantia del ejercicio efectivo de los derechos de las personas que hacen parte de los
sectores sociales LGBTI y de personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas.

Ademas, en el pafs, a través de la Sentencia SU214/16 (Corte Constitucional de Colombia, 2016) se asume que la
Constitucion Politica no excluye la posibilidad de contraer matrimonio por personas del mismo sexo.

AMBITO DE APLICACION

El articulo 2 del Convenio 190 protege:

a los/as trabajadores/as y a otras personas en el mundo del trabajo, con inclusion de los/as trabajadores/as asalariados/as
[...] asi como a las personas que trabajan, cualquiera sea su situacion contractual [...] y aplica a todos los sectores, publico o
privado, de la economia tanto formal como informal, en zonas urbanas o rurales.

Colombia en su Cédigo Sustantivo del Trabajo (1951), especifica que su legislacion abarca a “todos los trabajadores” en el
pais, sin importar su nacionalidad ni situacién contractual. Incluye desde servidores publicos hasta trabajadores ocasionales,
ya que tiene como objetivo “lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un
espiritu de coordinaciéon econémica y equilibrio social” (art. 1). Si bien, no hace referencia explicita a trabajos en zonas urbanas
o rurales, pareciera quedar implicito al referirse a los/as trabajadores/as en general, tengan o no contrato.

Adicionalmente, la Ley 1010 (Congreso de la Republica de Colombia, 2006) de Acoso Laboral lista en su articulo 6 los sujetos
y ambitos de aplicacion de la ley, e incluye trabajadores tanto del ambito publico como privado.

Cabe destacar como dificultad la falta de abordaje en la legislacion colombiana de los diferentes &mbitos de aplicacién que
establece el Convenio 190 en su articulo 3.

En resumen, del relevamiento realizado se desprende que Colombia en su legislacién incorpora todos los &mbitos de aplicacion
mencionados por el Convenio 190 a excepcion de la distincion entre trabajadores/as de zonas urbanas o rurales, ni referenciar
espacios de descanso, traslados, trayectos, o comunicaciones del trabajo.

20  Cuando se hace referencia a la violencia por razon de género, incluimos dentro de este universo a mujeres y otras identidades de género, marginando Uinicamente a las personas que son varones hegemaonicos.
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PRINCIPIOS FUNDAMENTALES
Un mundo del trabajo libre de violencia y acoso

Este principio del Convenio 190, que se desarrolla en el articulo 4, sienta las bases para su mayor desafio que es el
desarrollo de una politica con un “enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de género
para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo”.

Colombia cuenta con el Decreto 4463 (Presidencia de la Republica de Colombia, 2011), por medio del cual se Reglamenta
parcialmente la Ley 1257 de 2008 (2011), que tiene por objeto:
definir las acciones necesarias para promover el reconocimiento social y econémico del trabajo de las mujeres, implementar

mecanismos para hacer efectivo el derecho a la igualdad salarial y desarrollar campanias de erradicacion de todo acto de
discriminacion y violencia contra las mujeres en el ambito laboral (art. 1).

Este decreto es el encargado de promover el cumplimiento de la Ley 1257 (Congreso de la Republica de Colombia, 2008)
de violencia contra las mujeres. Para esto, entre sus objetivos se encuentra la implementacion y seguimiento del Programa
de Equidad Laboral con Enfoque de Género (Ministerio del Trabajo, s. f.) que busca:
+ “Desarrollar la Politica Publica para la eliminacion de discriminacién o segregacién laboral en razén al sexo de las
personas”.

- "“Desarrollar la politica publica para prevenir y/o eliminar cualquier forma de violencia contra la mujer en el &mbito
laboral en el marco de la Ley 1257 de 2008".

+ "“Velar por el empoderamiento y autonomia econémica de las mujeres”.
+ "Posicionar los derechos laborales de la mujer, procurando la creacién de empleos dignos”.

+ “Promover el acceso al sector laboral en condiciones justas e igualitarias”.

En conclusion, Colombia cuenta con normativas y politicas publicas que buscan prevenir y eliminar la violencia y el acoso
a las mujeres en el mundo del trabajo.

Respeto y promocion de los derechos fundamentales del trabajo

El articulo 5 desarrolla este principio centrado en el respeto y promociéon de los:

derechos fundamentales del trabajo, a saber, la libertad de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacién
colectiva, la eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abolicién efectiva del trabajo infantil y la
eliminacion de la discriminacién en materia de empleo y ocupacion, asi como fomentar el trabajo decente y sequro.

Con relacién a la libertad de asociacién, Colombia cuenta con el articulo 12 del Cédigo Sustantivo de Trabajo (1951), el
cual garantiza los derechos de asociacion y huelga.

Asi mismo, ratificd en 1976 el Convenio 87 de la OIT sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicalizacion,
otorgando a “los trabajadores y los empleadores” el derecho a constituir organizaciones y afiliarse a ellas.

En cuanto a la negociacién colectiva, el pafs ratificé en 1976 el Convenio 98 de la OIT sobre el derecho de sindicalizacion
y de negociacién colectiva, que busca proteger a “los trabajadores” de actos de discriminacion que tienden a menoscabar
la libertad sindical con relacion a su trabajo.

También Colombia ratificé en 1963 el Convenio 105 de la OIT sobre la abolicién del trabajo forzoso, que obliga a suprimir
y abstenerse del uso de ninguna forma de trabajo forzoso y obligatorio y, en 1969, el Convenio 29 de la OIT sobre el
trabajo forzoso, que obliga a suprimir el empleo del trabajo forzoso u obligatorio en todas sus formas.

Por otro lado, Colombia también ratificé en el 2005 el Convenio 182 sobre las peores formas de trabajo infantil, que obliga
a "adoptar medidas inmediatas y eficaces para consequir la prohibicién y la eliminacion de las peores formas de trabajo
infantil con caracter de urgencia” (art. 1). Ademas, en 2020 el pais asumié el Compromiso Nacional por la Prevencion
y Erradicacion del Trabajo Infantil, que recurre a la educacion como eje fundamental de lucha contra el trabajo infantil.

En sintesis, Colombia cuenta con una amplia disposicién de principios respecto al respeto y promocion de los derechos
fundamentales. Cuenta con legislaciones relacionadas a la libertad de asociacién, a la negociacion colectiva, a la
discriminacién en cuestiones de empleo y ocupacion, y la eliminacién del trabajo forzoso u obligatorio.

Derecho a la igualdad y a la no discriminacion

f
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El articulo 6 aborda el principio del derecho a la igualdad y a la no discriminacion, incluyendo politicas de derecho a
la igualdad y a la no discriminacién en el empleo y la ocupacién. Tiene en cuenta a las trabajadoras, asi como también
a los trabajadores y otras personas o grupos en situacion de vulnerabilidad.

En cuanto al derecho a la igualdad y a la no discriminacién, y retomando lo que se mencion6 anteriormente, Colombia
cuenta en su Cddigo Sustantivo de Trabajo (1951), con el articulo 10 de “Igualdad de los trabajadores”. En este articulo
se reconoce a “todos los trabajadores” como iguales ante la ley, bajo las mismas protecciones y garantias, sin distincion
de las labores que realice cada trabajador/a. Ademas, la Ley 1010 (Congreso de la Republica de Colombia, 2006) de acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo incluye en el articulo 2 a la discriminacién laboral?'
como modalidad de acoso.

Por lo demas, Colombia ratificd en 1963 el Convenio 100 sobre igualdad de remuneracién de la OIT, el cual tiene como
principio la igualdad de remuneraciéon entre “la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor” (art. 1). Unos afios después, en 1969, Colombia ratificé el Convenio 111 de la OIT sobre la discriminacién??en
el empleo y la ocupacién.?® A su vez, este convenio obliga a los miembros a llevar adelante una politica nacional que
promueva “la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupaciéon” (art. 2), para asf eliminar todo
tipo de discriminacion con relaciéon a esto. En esta misma linea, se ratificé el Convenio 189 sobre las trabajadoras y los
trabajadores domésticos en el ano 2014.

A su vez, Colombia cuenta con la Ley 1496 (Congreso de la Republica de Colombia, 2011), Por medio de la cual se garantiza
la igualdad salarial y de retribucion laboral entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier
forma de discriminacion y se dictan otras disposiciones que garantiza la existencia de igualdad salarial y retribucion laboral
entre mujeres y hombres. De esta manera, establece mecanismos para erradicar cualquier tipo de discriminacion.

Conjuntamente, Colombia cuenta con el Decreto 4463 (Presidencia de la Republica de Colombia, 2011), cuyos objetivos
se explicaron con anterioridad,?* que aplica tanto a empleadores y/o contratantes como a la totalidad de trabajadoras, sin
distinguir la forma de vinculacién laboral y/o forma de trabajo.

Respecto a la discriminacion contra las mujeres, el pais ratifico en 1982 la Convencién sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminaciéon contra la mujer,? que obliga a los Estados parte a condenar y eliminar la discriminaciéon contra
la mujer por medio de una politica encargada de tomar medidas, proteger y consagrar a las instituciones nacionales.

Por otra parte, Colombia cuenta en su Ley 1257 (Congreso de la Republica de Colombia, 2008), con una serie de principios
a cumplir para poder eliminar la violencia contra las mujeres; uno de ellos es el de no discriminaciéon. Ademas, en su
articulo 7 esta ley establece como uno de los derechos de las mujeres el no ser “sometidas a tortura o a tratos crueles y
degradantes, a la igualdad real y efectiva, a no ser sometidas a forma alguna de discriminacion, a la libertad y autonomia”
e incluye a los ambitos laborales.

Colombia cuenta con una amplia variedad de leyes y normativas que abordan el principio del derecho a la igualdad y la
no discriminacién que incluye el Convenio 190. Dicha legislacion toma en consideracion a las trabajadoras, pero no hace
referencia a otras personas o grupos en situacion de vulnerabilidad.

PROTECCION Y PREVENCION

Estos principios, que se desarrollan en los articulos 7, 8 y 9, prevén que los paises deberan adoptar una legislacion que defina
y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusién de la violencia y el acoso por razén de género,
incluyendo trabajadores/as de la economia informal; sectores u ocupaciones mas expuestos a la violencia y el acoso.

Colombia, en la Ley 1257 (Congreso de la Republica de Colombia, 2008) de violencia contra las mujeres, destina el
articulo 12 a desarrollar y explicar las medidas que se deben tomar en el ambito laboral para eliminar la violencia contra
las mujeres, a cargo del Ministerio de Proteccion Social. Este Ultimo, segun la ley, debe cumplir las funciones de promover
el reconocimiento social y econémico del trabajo de las mujeres, hacer efectivo el derecho a la igualdad salarial, llevar a
cabo campanfas para erradicar la discriminacién y violencia en el dmbito laboral y promover la inclusién de mujeres en
espacios donde tradicionalmente no trabajan.

21 Laley define como discriminacion laboral “todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde
el punto de vista laboral” (Congreso de la Republica de Colombia, 2006, Ley 1010, Art 2.3).

22 Este Convenio entiende como discriminacion:
cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleoy la ocupacion (OIT, 1958, art. 1).

23 Seentiende por empleo y ocupacion el “acceso a los medios de formacion profesional y la admision en el empleo y en las diversas ocupaciones como también las condiciones de trabajo” (OIT, 1958, art. 1.3).
24 Véase apartado 4.1.

25  Esta Convencion considera a la discriminacion contra la mujer como:
toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad
del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera (art. 1).
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Esta ley se refuerza con el Decreto 1072 (2015) que define las:

acciones necesarias para promover el reconocimiento social y econémico del trabajo de las mujeres, implementar mecanismos
para hacer efectivo el derecho a la igualdad salarial y desarrollar campanas de erradicacion de todo acto de discriminacion y
violencia contra las mujeres en el ambito laboral (Presidencia de la Republica de Colombia, art. 2.2.6.7.1).

Adicionalmente, define como &mbito de aplicacién a empleadores y/o contratantes del sector publico o privado, a las
administradoras de riesgos laborales y a la totalidad de “trabajadoras”, sin distinguir la forma de vinculaciéon laboral y/o
forma de trabajo. El decreto propone crear una Asesoria de las Administradoras de Riesgos Laborales, que oriente a sus
empresas afiliadas en acciones para el desarrollo de medidas que prevengan la violencia contra la mujer en el &ambito laboral.

En conclusion, Colombia cuenta con leyes que desarrollan la proteccién y prevencion en materia de violencia y acoso laboral.
Estas incluyen la violencia y el acoso por razén de género a trabajadores/as del ambito publico y privado. Sin embargo, no
se menciona a trabajadores/as de la economia informal ni a otros géneros mas alla de la mujer.

CONTROL DE LA APLICACION Y VIAS DE RECURSO Y REPARACION

El Convenio 190 indica en su articulo 10 que el Estado debe realizar un seguimiento y controlar la aplicacion de la
legislacion nacional relativa a la violencia y el acoso; debiendo asumir esta obligacién, reconociendo particularmente los
efectos de la violencia doméstica en el mundo del trabajo.

Como antecedente, Colombia cuenta con una Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer,?® que tiene asignadas
sus funciones en el articulo 11 del Decreto 1784 (Presidencia de la Republica de Colombia, 2019), que consisten en:
asistir y proponer el disefio de politicas, planes, programas, proyectos y disposiciones necesarias destinadas a promover la
igualdad de género y empoderamiento para las mujeres, asi como velar por la coordinacién, consistencia y coherencia de
las mismas. También corresponde a dicha institucion orientar y participar en el disefio e implementacién de los mecanismos
de seguimiento, al cumplimiento de la legislacion interna y de los tratados, convenios y acuerdos internacionales que se
relacionen con la igualdad de género para las mujeres.

Colombia aborda el seguimiento y control de la aplicacion de las normativas en el Decreto 4463, que en su articulo 4 sefala
al Ministerio de Trabajo como el organismo encargado de llevar a cabo acciones de “inspeccion, vigilancia y control en cuanto
a la vulneracion de los derechos laborales de las trabajadoras” (Presidencia de la Republica de Colombia, 2011). También
aclara en el articulo 5 que el Comité de Seguimiento y Cumplimiento, creado en la Ley 1257 (Congreso de la Republica de
Colombia, 2008), debe continuar el seguimiento y monitoreo para cumplir con lo previsto en el decreto, ademas de acompanar
y evaluar el Programa de Equidad Laboral con Enfoque Diferencial y de Género para las Mujeres mencionado anteriormente.

Por Ultimo, la Ley 1257 (Congreso de la Republica de Colombia, 2008) de violencia contra las mujeres incluye también
en su articulo 8 los derechos de las victimas de violencia. Estos son: recibir atencién, orientacién, informacion, asistencia
médica, dar consentimiento informado, tener proteccién de identidad y protecciéon de sus hijos/as y decidir si encontrarse
con el agresor o no. Como se mencion6 en el apartado anterior, esta ley determina las medidas que se debe tomar para
prevenir la violencia y proteger a las mujeres en el ambito laboral.

Si bien la legislacion colombiana detalla planes de accion para el control de la aplicacion de las normativas sobre violencia
y vias de recurso y reparacion ante situaciones de violencia, no hay referencia aparente sobre los efectos de la violencia
domeéstica en el mundo del trabajo, tal como incluye el Convenio 190.

ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

El Convenio en su articulo 11 indica que en las politicas nacionales se debe abordar la violencia y el acoso a través de la
orientacién, formacién y sensibilizacion.

En relacion a este punto, Colombia, en el Decreto 4463 (2011), incluye un articulo sobre sensibilizacién y capacitacion,
gue menciona “programas, procesos, proyectos, actividades, acciones de sensibilizacion, formacién, capacitacion,
fortalecimiento de los diferentes actores” (Presidencia de la Republica de Colombia, art. 3.2), a cargo del Ministerio del
Trabajo y del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), con el apoyo de la mencionada anteriormente Consejeria Presidencial
para la Equidad de la Muijer. El SENA, segun este decreto, es el encargado en el pais de promover y facilitar “el acceso
con enfoque diferencial y de género para las mujeres, a programas de formacion especificamente dirigidos a ellas, para
desarrollar o mejorar sus capacidades” (art. 3.7).

Ademas, el Decreto 1072 (Presidencia de la Republica de Colombia, 2015) define como accién el disefio del Programa
de Equidad Laboral con Enfoque Diferencial y de Género para las Mujeres, que tiene por objetivo realizar campanas de
difusion, sensibilizacién, divulgacion, formacion, capacitacion e investigacion.

26  Dependencia adscrita a la Vicepresidencia de la Republica.
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En esta misma linea, la Ley 1257 (Congreso de la Republica de Colombia, 2008), de violencia contra las mujeres, lista una
serie de medidas de sensibilizaciéon y prevencién, y aclara que las autoridades creadoras de politicas publicas “deberan
reconocer las diferencias y desigualdades sociales, biolégicas en las relaciones entre las personas segun el sexo, la edad,
la etnia y el rol que desempefian en la familia y en el grupo social” (art. 9). Para esto, la ley aborda una serie de medidas
comunicacionales, educativas y laborales. Estas Ultimas incluyen al Ministerio de Proteccién Social, con las funciones de
promover el reconocimiento social y econdmico del trabajo de las mujeres, implementar mecanismos para lograr la igualdad
salarial, llevar a cabo campanfas para erradicar la violencia y discriminacion hacia ellas en el ambito laboral y promover el
ingreso de las mujeres a espacios laborales no tradicionales.

Por ultimo, en Colombia existe la Linea 155 para orientar a las mujeres victimas de violencia de género. Este canal tiene
el objetivo de:
brindar informacion clara y completa sobre los derechos de las mujeres, asi como orientar sobre la forma de hacer una

denuncia, tipos de violencias de los cuales puede ser victima una mujer, asi como procedimientos para obtener una atencion
juridica y en materia de salud (Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer, Presidencia de la Reptblica de Colombia, s. f.).

Tal y como lo plantea el Convenio 190 en su articulo 11, queda en evidencia que las politicas nacionales de Colombia
abordan la violencia y el acoso a través de la orientacion, formacion y sensibilizacion.

CONCLUSION GENERAL

Se ha podido relevar que Colombia cuenta con varias oportunidades en relacién a la posibilidad de ratificacion y alineacién
con el Convenio 190, dado que dispone de varios antecedentes legislativos y de politicas publicas que definen el acoso
laboral y el acoso sexual (aunque no en la misma ley), su dmbito de aplicacién, al tiempo que desarrolla medidas de
proteccién, prevencién, formacién y seguimiento, control de aplicacion y vias de recurso y reparacion, orientacion,
formacion y sensibilizaciéon y da un marco al desarrollo de los principios fundamentales de un enfoque inclusivo, integrado
y de género.

Sin embargo, se identifican como dificultades para su alineamiento:
+ LaLey 1010 (Congreso de la Republica de Colombia, 2006), que si bien aborda el acoso laboral, parece insuficiente
ya que no tipifica el acoso sexual.

- Falta una ley de violencia por razon de género que incluya a otras identidades —asi como también una ley de identidad
de género—, aunque dispone de una ley de violencia contra las mujeres muy completa.

+ Se considera necesario, en cuanto al ambito de aplicacion, realizar una distincién entre trabajadores/as de zonas
urbanas o rurales, tanto en el Cédigo de Trabajo como en las demas leyes.

« Con relacién a los principios fundamentales, a Colombia aln le falta desarrollar, profundizar e incluir algunas
consideraciones, como la perspectiva de género mas alla de la mujer, el trabajo forzoso u obligatorio, y la inclusion de
personas o grupos vulnerables en el abordaje de cuestiones relacionadas con la violencia y el acoso laboral.

+ Lo que no se menciona no puede ser protegido, y esto ocurre con los/as trabajadores/as de la economia informal,
que deben ser incluidos/as en la legislacion laboral de violencia y acoso, ya que actualmente no lo estan.

+ Falta abordar en la legislacion los efectos de la violencia doméstica en el mundo del trabajo.
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Los hombres superiores dentro de las organizaciones son
quienes mas violencia laboral ejercen, pero también
sucede entre compaferos/as.

En cuanto a las reacciones, las personas que experimentan
violencia laboral suelen recurrir a compaferos/as de trabajo
y/o amigos/as fuera de la instituciéon. La mayoria de las
personas que ha reaccionado a este tipo de situaciones \ /
percibe que sus acciones no han tenido impacto, o que su

impacto fue negativo.

Si bien mas de la mitad de las personas encuestadas conoce
espacios y/o canales de denuncia, lo hacen en mayor
medida los hombres que las mujeres. Entre quienes tienen
conocimiento, los niveles de confianza en estos mecanismos
son muy bajos.
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