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Resumen ejecutivo

Este documento identifica, analiza y sistematiza a los actores que impulsan el
disefio, la implementacién y la evaluacién de normas, politicas e instituciones
orientadas a comprender y atender la violencia de género contra las mujeres en
los espacios laborales de Argentina, Colombia, Costa Rica, Ecuador, Chile y
México. Asimismo, examina las condiciones que favorecen o limitan el
desarrollo de estas iniciativas, asi como los procesos mediante los cuales se

construyen e implementan.

La investigacion parte de una pregunta central: jquiénes son los actores que
participan en estas discusiones y qué soluciones estan impulsando? Para
responderla, se recurrié principalmente a una revisibn documental para
identificar actores clave en la regién, focalizar paises y perfiles especificos y
llevar a cabo entrevistas a profundidad con personas clave. En total, se
realizaron 38 entrevistas: 8 en Argentina, 6 en Colombia, 7 en Costa Rica, 7 en

Ecuador, 3 en Chile y 7 en México.

Esta estrategia metodolégica permitié reconocer la diversidad de personas,
organizaciones y procesos que intervienen en la construccién de respuestas
frente a la violencia de género contra las mujeres en el ambito laboral. También
permitié recuperar las reflexiones y experiencias de quienes participan en estos
esfuerzos, asi como los obstaculos que han enfrentado. Las entrevistas
contemplaron a personas activistas y académicas, asi como integrantes de

sindicatos e instituciones publicas.

Las rutas para impulsar transformaciones en este ambito no siempre han sido
claras. Por ello, el documento busca visibilizar a las personas y organizaciones
que participan en estos procesos, asi como las estrategias, herramientas y
formas de articulacién que han desarrollado para enfrentar el problema. A fin
de contextualizar las iniciativas examinadas, se presentan también elementos
sobre la historia y las particularidades politicas, sociales y econémicas de los

territorios en los que se desarrollan.



Con este analisis se busca aportar elementos para la articulacién, el
fortalecimiento y la difusién de estas iniciativas, asi como contribuir a la
comprensién de las condiciones que favorecen o limitan su implementacién. En
particular, el estudio pretende responder a dos preguntas: jqué se puede hacer
para abordar la violencia de género contra las mujeres en el ambito laboral y

qué se necesita para llevarlo a cabo?

La primera seccién presenta la metodologia de la investigacién, basada
principalmente en entrevistas a profundidad realizadas en los seis paises
seleccionados. También describe los criterios empleados para elegirlos y ofrece
una caracterizacién anonimizada de las personas entrevistadas, incluyendo su

pais de pertenencia y algunos rasgos generales de sus perfiles.

La segunda seccién expone los principales hallazgos. En primer lugar, identifica
a los actores que conforman el ecosistema relacionado con el impulso, la
creacién, la implementacién y la evaluacién de normas, politicas e instituciones
vinculadas con la violencia de género contra las mujeres en el trabajo. Entre los
actores identificados se encuentran los siguientes sectores: sociedad civil
organizada, organismos internacionales, sindicatos, instituciones vy
organizaciones enfocados en la investigacién, instituciones publicas, redes y
articulaciones interinstitucionales. En cada uno se desarrolla el papel que
tienen en el ecosistema y se retoman diversos ejemplos de los paises

focalizados.

Posteriormente, esta seccién examina algunos objetivos compartidos que
fueron identificados de manera transversal en las entrevistas. Estos puntos en
comun consideran aspectos globales que afectan el mundo del trabajo. Se

dividen en tres objetivos principales:



Resignificar: se identific6 de manera generalizada una inquietud
respecto a la resignificaciobn de conceptos transversales para el
entendimiento del mundo del trabajo en la regién, a fin de impulsar un
transformacién cultural para dejar de reproducir conceptos e imaginarios

que colocan al trabajo como un espacio naturalmente precario o violento.

Reducir: se destac6 que existe una basqueda constante para reducir los
elementos que perpetian las condiciones de precarizacién y de
reproducciéon de la violencia, como los horarios extensos de trabajo o la

hiperconexién digital que exige estar disponible en cualquier momento.

Dignificar: se sefalé como indispensable la diversificacién de
herramientas legales y sociales para la dignificacién sustantiva de los

entornos laborales.

En la siguiente seccién se abordan las herramientas que los distintos actores
han creado e implementado para prevenir y erradicar esta forma de violencia.
Estos elementos se dividen en tres apartados principales. En primer lugar, los
procesos relacionados a cémo nombrar y dimensionar el fendémeno;
herramientas para afrontar retos relacionados con la conceptualizacién de la
violencia de género hacia las mujeres, las distintas formas de nombrarlo,
dimensionarlo y diferenciarlo. Posteriormente se describiran los procesos
enfocados en la construccién y fortalecimiento de mecanismos y buenas
practicas que permitan impulsar y fortalecer herramientas normativas,
capacidades técnicas y organizacionales a nivel estatal que contemplen
procesos de acompafiamiento a los centros de trabajo y las personas
trabajadoras y empleadoras en la implementacién de normas, politicas e
instituciones que busquen atender la violencia de género hacia las mujeres. Por
ultimo, los procesos de difusion, socializacion y evaluacién de herramientas

que sirvan para fortalecer la articulaciébn entre los distintos sectores



involucrados en este tema, sostener y expandir los canales estatales para dar a
conocer las normas, politicas e instituciones relacionadas con la violencia de
género hacia las mujeres, que puedan ayudar a que mas personas tengan mas

conocimiento de ellas.

Finalmente, el documento presenta una breve recapitulacién de los hallazgosy
algunas reflexiones de Intersecta, con el propoésito de contribuir a la
identificacion, el fortalecimiento y la discusién de estas iniciativas en el ambito

regional.



Introduccion

La violencia en el mundo del trabajo es un fenémeno complejo y en constante
transformacién. Esta investigacién busca identificar algunos de los factores que
interactiian y reproducen la violencia laboral —en especifico la de género— en
América Latina, asi como los posibles caminos para construir respuestas. A
través de entrevistas en distintos paises de la regién, se identificaron algunas
reflexiones compartidas; entre ellas, la precariedad generalizada en los centros
de trabajo, una proteccién social insuficiente y profundas desigualdades en las
relaciones de trabajo. A estas dinamicas se suma la violencia de género contra
las mujeres en el ambito laboral, asi como los retos particulares que cada pais e
institucion tiene para enfrentarla. El presente informe se enfoca principalmente

en esta problematica.

A lo largo de las entrevistas, todas las personas destacaron que la violencia de
género contra las mujeres ha adquirido creciente visibilidad en la agenda
publica latinoamericana en afios recientes. En este sentido, los movimientos de
mujeres trabajadoras organizadas, las lideresas sindicales y los movimientos
feministas han sefialado que hombres y mujeres experimentan la violencia en el
trabajo de forma diferenciada. Asimismo, diversos casos emblematicos han
generado oleadas de denuncias y han puesto de manifiesto que, aunque existan
diferencias importantes entre los centros laborales, la violencia de género

constituye una experiencia compartida, extendida y urgente de transformar’.

El problema es que las rutas para impulsar estos cambios no siempre han sido
claras. Con ello en mente, este documento busca identificar a las personas,
organizaciones y procesos que estan participando en la construccién de dichas
soluciones. Esta investigacién es un ejercicio de exploraciéon sobre qué esta

ocurriendo en la regién en relacién con las normas, politicas e instituciones

! Véase: Maria Paula lozano, Maria Martha Terragno & Lucia Censi (coordinadoras), Derecho Laboral Feminista,
(Ciudad Autonoma de Buenos Aires), Mil Campanas, 2022.



estatales orientadas a prevenir, atender y eliminar la violencia de género contra
las mujeres en el ambito laboral. La inquietud por abordar este tema surge a
partir de la observacién de que, pese a los esfuerzos de distintos movimientos
sociales por impulsar respuestas estatales frente a esta forma de violencia, el

problema persiste y, en algunos paises, incluso se ha agravado.’

Las reflexiones de este documento nacieron en el contexto mexicano, donde el
sistema penal ha constituido una de las principales vias estatales para atender
las distintas formas de violencia de género contra las mujeres, incluida la
violencia laboral. Por ello, en un panorama en el que la expansiéon de las
respuestas penales ha cobrado fuerza durante los ultimos afios,’ esta
investigacién se propuso identificar iniciativas estatales no vinculadas a dicho
sistema. Partimos de la conviccién de que las rutas de respuesta son diversas y

buscamos conocerlas, fortalecerlas y contribuir a su desarrollo.

¢Quiénes son los actores que estan al centro de estas discusiones y qué tipo de
soluciones estan impulsando? Este informe busca identificar a las personas,
organizaciones y procesos que estan contribuyendo a construir soluciones para
la violencia de género contra las mujeres en el ambito laboral en distintos paises
de América Latina; en especifico: Argentina, Colombia, Costa Rica, Ecuador,

Chile y México.

Para ello, toma como fuente principal de informacién las entrevistas realizadas
a actores clave involucrados en el impulso de estas iniciativas. La investigaciéon
se construy6 a partir de 38 entrevistas: 8 en Argentina, 6 en Colombia, 7 en
Costa Rica, 7 en Ecuador, 3 en Chile y 7 en México. Esta apuesta metodologica
busca, por un lado, reconocer la diversidad de personas y actores involucrados

en estos procesos y, por el otro, recuperar sus reflexiones, experiencias y los

? Alfonzo Villegas, Workplace harassment based on gender in Latin America from a human rights perspective.
Journal of Gender, Diversity & Society, 2026.

® Véase: Palomo, Vazquez y Mirén, “Violencia y desigualdad laboral en México: revision tedrica desde las
politicas publicas”, Andamios, vol. 17, nim. 42, 2020.
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https://plagcis.com/index.php/JoGEDIS/article/view/184

obstaculos que han enfrentado. Asimismo, a fin de contextualizar cada una de
las iniciativas presentadas relacionadas con la violencia de género en el &mbito
laboral, se brindan elementos sobre la historia y las particularidades politicas,
sociales y econbémicas de los territorios en los que se desarrollan. Con este
analisis se busca aportar elementos para la articulacién, fortalecimiento y
difusién de dichas iniciativas, asi como para comprender las condiciones que

favorecen o limitan su implementacién.

El documento se divide en tres grandes secciones. En la primera se desarrolla la
metodologia implementada, que consistié principalmente en las entrevistas a
profundidad en los paises antes sefialados. En ese mismo apartado se describe el
proceso para la seleccion de los paises y se presenta una descripcién
anonimizada de las personas entrevistadas, sefialando su pais de pertenencia y
las caracteristicas generales de cada una. La mayoria de las personas
entrevistadas son activistas y académicas, aunque también hay personas

pertenecientes a sindicatos e instituciones publicas.

La segunda seccién incluye la descripcién de los hallazgos, que se enfocan, en
primer lugar, en identificar quiénes conforman el ecosistema relacionado al
impulso, creacién, implementacién y evaluacién de normas, politicas e
instituciones relacionadas a la violencia de género contra las mujeres en el
trabajo. Se busca enfatizar tanto los puntos en comtn como las diferencias entre

los paises foco.

Asimismo, en esa seccién se desarrollan algunos de los objetivos en comn
identificados de manera transversal en las entrevistas y las herramientas que
los actores han construido e implementado para eliminar la violencia de género
hacia las mujeres en el mundo del trabajo. Posterior a esto, se abordan algunos
elementos relacionados con los procesos estatales involucrados en el

entendimiento y la atenciéon del fenémeno de las violencias, entre ellas, la



violencia de género contra las mujeres en el ambito laboral. En resumen, esta
seccidén busca responder las siguientes preguntas: jqué podemos hacer para

abordar este problema y qué necesitamos para llevarlo a cabo?

Por ultimo, a modo de conclusién, se presenta una breve recapitulacién de los
hallazgos, asi como algunas reflexiones por parte de Intersecta a fin de seguir

impulsando la identificacién y discusion de estas iniciativas a nivel regional.



Metodologia

Para el desarrollo de este informe se adopté6 una metodologia cualitativa*
orientada a la identificacién, caracterizacién y analisis de actores clave
vinculados al impulso, disefio, implementacién y evaluacién de normas,
instituciones y politicas publicas no penales para atender la violencia de género
en el ambito laboral. La investigacién combina dos componentes; el primero de
ellos es una investigacién documental o de gabinete, en la que se analizaron
distintas fuentes como informes, reportes, estadisticas publicas y comunicados
relacionadas con el impulso y la creacién, aplicacién y evaluacién de normasy
politicas no penales para las violencias de género en el ambito laboral. Es
importante sefialar que la cantidad de informacién disponible sobre este tema
fue uno de los criterios clave para seleccionar los paises foco de esta
investigacién. En segundo lugar, se aplicé un instrumento de recoleccién de
informacién mediante entrevistas a profundidad que brindaron mayor detalle
sobre los actores, el contexto politico, las narrativas y las relaciones de poder

dentro de este &mbito.

El foco de la investigacién fueron las propuestas, normas y politicas del Estado.
En ese sentido, quedaron fuera aquellas propuestas, normas o politicas cuyas
medidas implican exclusivamente a actores distintos al Estado (por ejemplo,
buenas practicas de centros de trabajo o de organizaciones ciudadanas que se
implementan sin pretensién de tener respaldo estatal). Lo que interesaba
conocer era aquello que se puede promover desde el Estado para que, por
ejemplo, los centros de trabajo generen modificaciones en su estructura

organizacional y logren cambios en su actuar cotidiano.

* Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez Collado & Pilar Baptista Lucio, Metodologia de la

investigacion, McGraw Hill Interamericana, 2014, pp. 534-535.



La investigaciéon, ademads, se enfocé6 en normas, instituciones y politicas
estatales no penales. Por ello se entiende, al menos, aquellas que no se asocian,
dependen o giran en torno a delitos, penas y procesos relacionados a
instituciones vinculadas al sistema penal (como fiscalias, juzgados penales,
carceles o fuerzas de seguridad, incluyendo a las policias o las fuerzas armadas).
Aplicado al ambito laboral, eso significa que el foco fueron normas,
instituciones y politicas que son, por ejemplo, laborales y administrativas en su
naturaleza. Interesaban leyes y c6digos de trabajo, mas que cédigos penales; las
secretarias o ministerios de trabajo e igualdad, mas que las fiscalias; procesos de
justicia en el ambito administrativo o laboral, mas que procesos penales;

medidas de reparacién o, en su defecto, sanciones no penales, mas que carceles.

El interés en las normas y politicas no penales obedece a la siguiente légica:
segun los datos disponibles en México —pais base de Intersecta—, las normas,
politicas e instituciones no penales son las vias que las propias victimas
privilegian, asi como las que parecen mas propicias para abrir el camino a
transformaciones estructurales. De acuerdo con la Encuesta Nacional sobre la
Dinamica de las Relaciones en los Hogares (2021), casi 7 de cada 10 mujeres que
han vivido violencia laboral y han decidido denunciar acudieron a su propio
centro de trabajo o sindicato —no a una policia, ministerio publico o fiscalia—
para hacerlo.” Por otra parte, a diferencia de las vias penales, los mecanismos
que siguen légicas laborales o administrativas suelen prestar mayor atencién a
la dimensién institucional de la violencia laboral: lejos de centrarse inicamente
en la persona seflalada como agresora, incluyen también acciones que las
autoridades publicas, los centros laborales o incluso los sindicatos deben tomar

para la prevencioén, el monitoreo o la reparacién de dafios.

® Este dato proviene de la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares 2021. Para
ahondar en las reflexiones sobre este tema, véase: Estefania Vela Barba, “;Por qué criticar al feminismo
punitivo?”, en Ana Sofia Rodriguez (eds.), Deshabitar el castigo: conversaciones feministas sobre el
punitivismo v la justicia desde los sures, México, Intersecta, 2025.
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Por esta razén, el foco se colocé en las normas, politicas e instituciones estatales
laborales y administrativas. El objetivo general de la investigacién fue identificar
y contextualizar estas medidas, asi como reconocer a las personas, colectivas e

instituciones que las promueven o implementan.

Por otro lado, tenemos presente que la violencia laboral no se limita
exclusivamente a la violencia de género. Por el contrario, reconocemos que
—en linea con el Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo—la
violencia y el acoso en este ambito incluyen todos aquellos comportamientos y
practicas inaceptables, o incluso las amenazas de tales comportamientos y
practicas, “que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un
dartio fisico, psicolédgico, sexual o econémico” a cualquier persona.® No obstante,
reconocemos que algunas manifestaciones de este fenémeno se dirigen a las
personas por su género o las afectan de manera desproporcionada.” Si bien esta
investigacién pone énfasis en las normas, politicas e instituciones pensadas
para abordar la violencia basada en el género que impacta sobre todo a las
mujeres, nuestro interés no es desvincularlas del resto de la violencia. Mas bien,
el enfoque que privilegiamos es que, al analizar medidas relacionadas con la
violencia hacia las mujeres basada en el género, reflexionemos si dichas
medidas también son (o deberian ser) ttiles para afrontar otras expresiones de
la violencia o no, y por qué razones (y viceversa: hasta dénde las medidas

“generales” sirven para la violencia de género).

Ahora bien, el estudio se concentr6 en el periodo 2016-2026, a fin de privilegiar
propuestas, normas y politicas contemporaneas y relevantes para el contexto
regional actual. Asimismo, se adoptdé una aproximacién interseccional que

reconoce, cuando la evidencia lo permite, las formas especificas en que esta



https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-based-violence/what-gender-based-violence_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-based-violence/what-gender-based-violence_en
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

violencia afecta a mujeres con distintas condiciones y trayectorias, como
mujeres indigenas, migrantes, racializadas, con discapacidad, jovenes, trans, o

con una orientacion sexual disidente.

A partir de ese proceso, se definieron cuatro paises prioritarios: Colombia, Costa
Rica, México y Argentina. Sin embargo, esta investigacién se enmarca en un
proyecto mas amplio que también busca explorar normas, politicas e
instituciones no penales relacionadas con la violencia de género en la
educacién superior, asi como la relacionada con el crimen organizado. Para
estas tematicas se seleccionaron otros paises, como Ecuador y Chile. Al
momento de la aplicaciéon de las entrevistas, también se identificaron perfiles
relevantes para el aspecto laboral en esos paises. Por esa razén, aunque Ecuador
y Chile no se consideraron de manera inicial, también aportaron elementos

contextuales importantes para esta investigacién.

Una vez seleccionados los paises, se realizaron entrevistas a profundidad para
indagar con mayor detalle en los actores involucrados, el contexto politico, los
discursos predominantes, las relaciones de poder y los desafios asociados a la
implementacién de politicas no penales. Las personas entrevistadas se
seleccionaron mediante una estrategia de bola de nieve, que es un mecanismo
de muestreo no probabilistico orientado a ampliar progresivamente la red de
contactos a partir de vinculos previos y referencias de confianza.® En una
primera etapa se identificaron contactos clave vinculados con Intersecta o con
redes personales y profesionales en los paises seleccionados. Posteriormente,
estos contactos permitieron wubicar perfiles adicionales y facilitar la

confirmacién de entrevistas, ampliando asi el alcance de la investigacién.

® M. Angeles Cea D’Ancona, Metodologia Cuantitativa: Estrategias y Técnicas De Investigacion Social. Sintesis
Sociologia, 1998, p. 202.



Las entrevistas a profundidad son un instrumento cualitativo de recoleccién de
informacién que tienen como objetivo profundizar sobre un tema en particular
a partir de tematicas de analisis. En ese sentido, se elaboraron preguntas guia
para brindar un eje de articulacién a la conversacién. Sin embargo, cada espacio
de didlogo estuvo abierto y se adaptdé dependiendo del perfil de las personas
participantes, a fin de retomar la experiencia y perspectiva de cada una. La
seleccién de las entrevistas responde a que tienden a ser instrumentos mas
flexibles, intimos y abiertos tematicamente en comparacién con, por ejemplo,

los cuestionarios cerrados.’

En relacién con la flexibilidad de este instrumento, se elaboraron preguntas
guia divididas por temas. No obstante, al momento de realizar las entrevistas se
identificé que algunos de los perfiles tenian conocimientos sobre mas de una
tematica relacionada con el marco general de este proyecto, que también
considera el &mbito de la educacién superior y el relacionado con el crimen
organizado. Cuando esto ocurria, las preguntas se modificaron conforme se
desarrollé la conversacién. Se partia de las preguntas guia para generar
pequefias adecuaciones enfocadas en cada tematica de forma en la que se
indagaba en mas de una con la misma persona. Este proceso mantenia presente
los objetivos centrales de la investigacion, enfocados en identificar actores y
mecanismos para entender y atender la violencia de género hacia las mujeres

en cada uno de estos ambitos.

Las entrevistas se realizaron de manera presencial y virtual en los paises
seleccionados. Se priorizé que los encuentros fueran presenciales con el
objetivo de propiciar una mayor cercania, favorecer un intercambio de
informacién mas profundo y obtener mayor contexto del panorama politico en

cada localidad. Este instrumento permiti6é que las personas pudieran aportar sus

° Roberto Hernandez Sampieri, Carlos Fernandez Collado & Pilar Baptista Lucio, Metodologia de la

investigacion, McGraw Hill Interamericana, 2014, pp. 404-405las.



experiencias, reflexiones e inquietudes sobre el tema, asi como proponer
enfoques desde dénde analizar el fendémeno y brindar contexto histérico de su
localidad.

El proceso de convocatoria consisti6 en el envio mediante correo electrénico y,
en algunos casos, WhatsApp de 116 cartas de invitacién personalizadas. Esto
ultimo responde a que en esta etapa se conté con el apoyo de contactos de
confianza que nos ayudaron a llegar a perfiles clave que pudieron ser
contactados de manera mas directa por ese medio. Como puede observarse, se
tuvo una tasa de aceptaciéon del 32.75%, considerando las 116 invitaciones

enviadas en contraste con las 38 finalmente aceptadas.

Tabla 1. Invitaciones enviadas, rechazadas y aceptadas

Total de invitaciones enviadas 116
Invitaciones rechazadas o sin respuesta 78
Total de invitaciones aceptadas 38
Invitaciones aceptadas de Argentina 8
Invitaciones aceptadas de Colombia 6
Invitaciones aceptadas de Costa Rica 7
Invitaciones aceptadas de Chile 3
Invitaciones aceptadas de Ecuador 7
Invitaciones aceptadas de México 7

En la siguiente tabla se presenta una serie de categorias para describir los
diversos perfiles entrevistados. El fin de estas categorias es organizar a los

perfiles entrevistados en 6 tipos de actores generales para asi facilitar la lectura



de este documento. En ese sentido, a lo largo del informe, se sefiala qué tipo de
actor estd relacionado con las distintas reflexiones y argumentos identificados
durante las entrevistas.° Asimismo, para dar mas claridad respecto a la
diversidad de perspectivas, también se aclaran el pais de procedencia y las

caracteristicas particulares de cada uno, respetando su anonimato.

Las categorias son las siguientes:

Tabla 2. Descripcion de los perfiles entrevistados por tipo de actor

Tipo de actor

Descripcion

Personas académicas
especializadas

Esta categoria engloba a personas académicas especializadas en
temas laborales, juridicos o enfocados en género. Algunos de estos
perfiles trabajan mas de una tematica. A lo largo del texto se hara
la distincion dependiendo del caso.

Personas integrantes del
poder ejecutivo

Personas pertenecientes a instituciones del poder ejecutivo a nivel
nacional o subnacional. Esta categoria abarca a las secretarias o
ministerios enfocados a tematicas laborales y de género.

Personas integrantes del
poder legislativo

Personas pertenecientes a instituciones del poder legislativo a nivel
nacional y subnacional.

Personas integrantes de
organismos
internacionales

Estos organismos pueden ser regionales o internacionales. Se hara
la distincion a lo largo del texto dependiendo del caso. Algunos
suelen adscribirse como centros de estudio, observatorios o
entidades pertenecientes al ecosistema institucional de las
Naciones Unidas.

Personas integrantes de
sindicatos o redes
sindicales

Esta categoria contempla a personas que forman parte de
sindicatos por ramo econémico asi como sindicatos de empresas
especificas. También incluye a personas académicas que, ademas
de generar investigacion en temas laborales, tienen experiencia en
espacios sindicales.

Personas integrantes de
la sociedad civil
organizada

Este rubro incluye a colectivas feministas y organizaciones civiles
que trabajan distintos temas relacionados a la defensa de derechos
humanos, asi como espacios enfocados exclusivamente en el
ambito laboral, como es el caso de las consultoras y organizaciones
enfocadas en el tema.

0 En el Anexo 1. Se puede consultar el listado de todas las personas entrevistadas con una descripcion
especifica de su perfil, asi como el pais de procedencia.
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De los perfiles que aceptaron ser entrevistados, 15 corresponden a personas
académicas especializadas en temas de género, juridicos y/o laborales —siendo
las personas especialistas en género las mas numerosas. Asimismo, 8 se
encuentran vinculadas con instituciones ptblicas: 6 con secretarias, ministerios
u organismos del poder ejecutivo y 2 con congresos nacionales o locales.
Ademas, 6 personas pertenecen a universidades publicas y 4 a universidades
privadas; 2 forman parte de colectivas feministas; 9 de organizaciones civiles
—incluidas aquellas enfocadas en temas laborales—; 2 de espacios sindicales,
correspondientes a una red sindical y un sindicato por rama econ6émica; 1 de un
organismo regional; y 4 de organismos internacionales. Las categorias no son
excluyentes, ya que algunas personas se adscriben simultdneamente a mas de

una.

La investigacién incorporé criterios de responsabilidad, reciprocidad, cuidado y
rendicién de cuentas. En ese sentido, se establecieron procedimientos claros
para solicitar informacién, pedir autorizaciones y resguardar la diversidad de
perspectivas y contextos de las personas participantes. Una vez que se desarrollé
la estructura argumentativa del informe final, esta se compartié con las
personas participantes para que pudieran elegir de manera informada cémo
aparecer en el documento. Esto se realizé por medio de un formato sobre usoy
proteccion de datos, en el que cada persona pudo definir el grado de
identificacién con el que deseaba aparecer en el informe final: desde el

anonimato total hasta la mencién de su nombre, cargo e institucién.

La informacién fue tratada de manera anénima y confidencial durante todo el
proceso de sistematizacion. Ademas, se contemplé la devolucién del producto
final y de los avances de la investigacién como parte de un ejercicio de
transparencia y cuidado con las personas y organizaciones que colaboraron en

la investigacion.



La informacién obtenida en las entrevistas se transcribié” de manera paralela a
su implementaciéon y posteriormente se sistematizé para la elaboracién del
informe final. El andlisis se organizé en torno a seis tematicas principales:
trayectoria y rol de cada perfil; relaciones de poder; conceptos, discursos y
narrativas; estrategias y retos; argumentos a favor de las vias no penales; y
espacios de articulacién entre actores. Estas categorias permitieron ordenar la
informacién, identificar patrones y construir una lectura comparada entre
paises y tipos de actores. La informacién seleccionada no solo permiti6é
identificar ejemplos concretos de normas, politicas e instituciones, sino
también ofrecer un panorama amplio de los retos e inquietudes compartidos

por los perfiles seleccionados.

A lo largo de este documento se proporcionan algunas caracteristicas que
permiten ubicar y contextualizar a las personas que aportaron los distintos
elementos de andlisis. Sin embargo, en algunos casos, la informacién se
presenta de manera general para varios o incluso para todos los paises, por lo
que no se menciona explicitamente a todas las personas involucradas. El
resultado final se presenta en un mapa de actores y narrativas que representa la
diversidad de actores clave, sus posiciones, relaciones, reflexiones, obstaculosy

sus posibilidades de incidencia.

" La transcripcion de las entrevistas se elabor¢ a través de la plataforma Sonix, que cuenta con clausulas de
proteccion de datos que consideran la confidencialidad y el uso responsable de la informacion.



Hallazgos

Quiénes estan en este camino y qué objetivos comparten

El trabajo es un elemento fundamental en la vida de las personas que puede
limitar o habilitar su acceso a la salud, alimentacién, educacién y vivienda. Es
uno de los factores que permiten profundizar o reducir las desigualdades
existentes en la regién. En este sentido, las personas que estan involucradas no
s6lo en entender, sino en incidir en el mundo del trabajo, se aproximan al tema
desde distintos marcos. También comparten objetivos, siendo uno de los
principales que las personas puedan habitar espacios de trabajo dignos, donde

exista un reconocimiento y ejercicio pleno de sus derechos.

Esta investigacion se enfoca en un elemento importante para la dignificacién de
los espacios de trabajo: la creacién e implementacién de normas, instituciones
politicas publicas laborales y administrativas que impulsen y materialicen la
eliminacién de la violencia de género contra las mujeres en el ambito laboral.
Esta secci6n tiene como propésito describir a los actores relevantes para estos
esfuerzos, algunos de los objetivos que comparten y algunas de las diferencias
en su manera de aproximarse al tema. Ademads, se incluyen ejemplos de
personas, organizaciones, instituciones y espacios mencionados por las
personas entrevistadas, cuyo trabajo y cuya informacién son de caracter
puablico. Estos ejemplos no necesariamente corresponden a personas
entrevistadas ni permiten identificar a quienes participaron en la investigacion;
su inclusién busca contextualizar los principales actores y ambitos
institucionales, sociales y organizativos relacionados con el fenémeno

analizado.



Actores
Sociedad civil organizada

El ecosistema de organizaciones de la sociedad civil es amplio y diverso. Esta
conformado por organizaciones diversas en cuanto a tamafio, localidad en la
que operan, tematica especifica que abordan y estructura interna. Todos estos
elementos juegan un papel importante tanto en su incidencia en politicas,

instituciones y normas, como en la interaccién entre ellas y otros sectores.

Para fines de esta investigacién, en primer lugar se identificaron organizaciones
enfocadas en actividades econémicas o en gremios especificos. Un ejemplo de
esto son las organizaciones de mujeres trabajadoras del hogar, enfocadas a su
reconocimiento como personas trabajadoras, asi como al pleno ejercicio de sus
derechos laborales. A pesar de que su lucha se enfoca en un sector particular,
han sido fundamentales para el impulso de normativas estatales, como la
ratificacion del Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), sobre la eliminacion de la violencia laboral. Esta situacion se presenta en
varios paises de la regién, particularmente en Costa Rica, Colombia y México. Es
importante mencionar que este Convenio no esta ratificado en Colombia; sin
embargo los movimientos y organizaciones de personas trabajadoras que se han
movilizado para su impulso y ratificacién sefialan que es un instrumento

relevante en materia de violencia laboral en ese pais.

A partir de las entrevistas, se identific6 que el Convenio 190 ha sido una
herramienta importante para que las organizaciones civiles nombren el
fenémeno, y exijan la creacién y aplicacién de normatividad para atender esta

problematica.

La conformacién de este tipo de organizaciones varia. Algunas estan integradas
por personas trabajadoras de un sector en particular, mientras que otras se

enfocan en aspectos generales relacionados al ambito laboral. Es importante



destacar que la naturaleza de las propias organizaciones civiles permite la
participacion de una amplia variedad de personas; por ejemplo, personas
migrantes que pueden no contar con los documentos requeridos por el
gobierno para conformar un sindicato. Tal es el caso de las organizaciones de
mujeres trabajadoras del hogar que, de acuerdo con personas entrevistadas de

Costa Rica, estan conformadas por un alto nimero de mujeres migrantes.

En el caso de Costa Rica, se identificO que la alianza establecida entre
organizaciones de mujeres trabajadoras y universidades publicas como la
Universidad de Costa Rica (UCR) ha sido fundamental para establecer canales de
comunicacién entre estos sectores y las instituciones gubernamentales
relacionadas con el ambito laboral. En este sentido, las personas entrevistadas
sefialaron que han buscado establecer mecanismos de comunicacién formales
que permitan el sequimiento del dialogo y de las iniciativas establecidas a partir
de esta articulacién, a fin de reducir el riesgo de perder estos esfuerzos ante

cambios de gobierno.

En cuanto a las organizaciones enfocadas en la tematica laboral desde una
perspectiva mas amplia, se encontré6 que son fundamentales para procesos
relacionados con la generacién de informacién, la gestiéon de articulaciones con
instituciones académicas y la negociacibn con distintas entidades
gubernamentales. En este sentido, en México, Colombia y Costa Rica tanto
personas académicas especializadas en el tema como integrantes de
organizaciones sefialan que estas entidades llevan a cabo iniciativas relevantes
relacionadas con la creacién de mecanismos como protocolos, encuestas y
herramientas de evaluacién de politicas publicas. Su relacién con las
instituciones gubernamentales depende de varios factores; sin embargo, en
general, las personas entrevistadas sefialan que la voluntad politica de quienes
conforman las instituciones es imprescindible. Asi, mecanismos como la
formalizacién de los canales de comunicaciéon y el trabajo entre el gobierno y

estas organizaciones se vuelven fundamentales.



Estas organizaciones también establecen relaciones directas con los centros de
trabajo para acompaiiarlos en la materializacién de sus obligaciones normativas
relacionadas con distintos factores (entre ellos, la violencia de género contra las
mujeres). En este sentido, un tipo de organizacién especializada son las
consultoras enfocadas en la mejora del ambiente laboral, que pueden abocar su
trabajo a distintas areas, por ejemplo: el cumplimiento de las medidas de
seguridad de las personas trabajadoras en sectores como la mineria, el analisis
organizacional enfocado a la mejora de la productividad, asi como la prevenciéon

y atencién de la violencia y discriminacién en el centro de trabajo.

Se identific6 que particularmente en México y Argentina las consultoras
laborales tienen un papel importante en el acompafiamiento de los centros de
trabajo. Personas entrevistadas pertenecientes a este sector en dichos paises
sefialan que los gobiernos no tienen las herramientas e instrumentos
suficientes para abarcar la cantidad y complejidad de los retos a los que se
enfrentan. Es por ello que estas consultoras de caracter privado cumplen un
papel importante: por un lado, fungen como analistas de las necesidades
particulares de cada centro laboral; por el otro, acompafan en la construccién
de mecanismos especificos para atender estas necesidades. Sin embargo,
personas del mismo sector reconocen que estos actores tienen su limitantes, ya
que soélo los centros de trabajo con suficientes recursos econémicos pueden
acceder a este servicio, lo cual reduce la cantidad de espacios laborales
atendidos y deja fuera a quienes ya enfrentan retos y desigualdades

econdmicas, como las pequefias y medianas empresas o los negocios familiares.
Organizaciones internacionales

Otro actor relevante son las organizaciones internacionales, que incluyen tanto
a organismos de entidades como la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU)
como a fundaciones con presencia en distintos paises de la regién y a escala

global. Una de las entidades mas mencionadas por las personas entrevistadas es



la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), un organismo especializado de
la ONU dedicado a promover la justicia social y los derechos humanos y
laborales reconocidos internacionalmente. Esta organizacién elabora normativa
que los paises pueden ratificar y, a partir de ella, desarrollar normas estatales
internas para armonizar su legislacién con lo establecido en estos mecanismos
internacionales. Ejemplos de ello son los convenios relativos a los derechos
sindicales (Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de
sindicacién, C87, y Convenio sobre el derecho de sindicacién y de negociacién
colectiva, C98), la inspeccién del trabajo (Convenio sobre la inspeccién del
trabajo, C81), los derechos de las personas trabajadoras del hogar (Convenio
sobre las trabajadoras y los trabajadores domeésticos, C189) y la violencia en el

ambito laboral (Convenio sobre la violencia y el acoso, C190)."

Por su parte, fundaciones como la Friedrich Ebert y la Heinrich Boll generan
informacién relevante sobre las condiciones laborales de las personas
trabajadoras en varios paises de la regién. Un caso destacado es el esfuerzo
coordinado por la Friedrich-Ebert-Stiftung (a través de FESminismos) en
colaboracién con la organizacién argentina GROW Género y Trabajo,” para
producir una serie de informes que describen la violencia laboral en el marco

del Convenio 190 de la OIT en diferentes paises latinoamericanos.!
Sindicatos

Los sindicatos y agrupaciones sindicales han sido actores relevantes para la
construccion de normas, instituciones y politicas puablicas relacionadas al
ambito laboral en toda la regién. Asimismo, son fundamentales para los

distintos movimientos sociales que han concretado los avances y la expansion

2 Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), Aplicacién de las normas internacionales del trabajo, 2025.

13 Esta organizacion ha impulsado iniciativas importantes como el podcast “Ecos. historias de violencia en el
trabajo”, en la cual se busca mostrar historias relacionadas al acoso —digital, fisico o econémico— que viven
las mujeres en el &mbito laboral.

" GROW - Género y Trabajo & Friedrich-Ebert-Stiftung (FES), La violencia laboral en América Latina y el Caribe
en el marco del Convenio 190 de la OIT. La situacion actual en la region v los principales desafios, 2022.



https://library.fes.de/pdf-files/bueros/chile/19745.pdf
https://library.fes.de/pdf-files/bueros/chile/19745.pdf
https://open.spotify.com/show/1Jju4aOPEI28GMYXbvKqKf?si=16e878dbd5914506
https://open.spotify.com/show/1Jju4aOPEI28GMYXbvKqKf?si=16e878dbd5914506
https://www.ilo.org/es/resource/conference-paper/aplicacion-de-las-normas-internacionales-del-trabajo-2025

de los derechos laborales de las personas trabajadoras. Es importante
mencionar que, en cada pais analizado, los sindicatos tienen un papel e historia
distintos; por ejemplo, los indices de sindicalizacién varian de manera
importante entre un pais y otro, asi como la percepcién social sobre estas

entidades.”

Para ilustrar lo anterior, personas académicas y de organizaciones civiles en
Meéxico mencionan que existe una trayectoria historica de relaciones entre los
sindicatos y las empresas que ha contribuido a generar la percepcién de los
sindicatos como entidades corruptas que en realidad protegen los intereses
empresariales. Asimismo, las personas entrevistadas de este pais sefialaron que
los sindicatos suelen percibirse como formas de organizacién tradicionales y
que las personas trabajadoras no identifican beneficios claros de afiliarse a ellos.
En este sentido, las personas refieren que los sindicatos son mecanismos que
pueden llegar a carecer de sentido para personas trabajadoras de generaciones
mas jévenes porque su estructura no responde a las necesidades y
configuraciones del mundo actual del trabajo. En contraste, las personas
entrevistadas en Argentina seflalaron que los sindicatos gozan de un importante
reconocimiento social y constituyen espacios en los que participan activamente

personas trabajadoras de generaciones jévenes.

Una de las divisiones mas comunes de los sindicatos se establece por centro de
trabajo y por rama; el sequndo se refiere a personas trabajadoras pertenecientes
a distintos centros de trabajo vinculados a un sector en especifico. La divisién
por rama resulta relevante porque permite organizar conjuntamente a personas
trabajadoras que laboran para distintos empleadores, pero que participan en

una misma actividad econémica o sector productivo.” A diferencia del sindicato

15 \jéase: Fundacion Friedrich Ebert, Mapa Sindical Regional, 2023. En esta publicacién se hace un analisis del
estado actual de los sindicatos, contemplando algunos retos, asi como fortalezas en los contextos laborales de
la regién latinoamericana. También se describen algunas diferencias entre los distintos paises en relacion con
como se vive el sindicalismo en cada uno.

16 Gabriel André Otero Trujillo, Sindicalizacion por rama de actividad en Ecuador, 2021.



https://ciddt.org/wp-content/uploads/2025/07/Sindicalizacion-por-rama-de-actividad-en-Ecuador.pdf
https://collections.fes.de/publikationen/ident/fes/20327

de empresa, esta forma de organizaciéon reduce la fragmentaciéon sindical,
amplia la capacidad de negociacién colectiva y posibilita la construcciéon de
reivindicaciones comunes en materia de salarios, seguridad y salud en el
trabajo, jornada, estabilidad laboral y proteccién social. Asimismo, puede
incorporar a quienes trabajan en empresas pequefias —que dificilmente
alcanzan el nimero minimo requerido para constituir un sindicato de
empresa— y, en ciertos casos, a personas trabajadoras informales o auténomas
vinculadas con la misma rama de actividad. En el caso de Ecuador, por ejemplo,
destaca que la sindicalizacién por rama puede fortalecer la representacién de
las personas trabajadoras frente a las personas empleadoras y el Estado, asi
como facilitar negociaciones sectoriales con efectos mas amplios que los
acuerdos circunscritos a un solo centro de trabajo.” En este sentido, en
Argentina y Costa Rica se hizo especial énfasis en que existen esfuerzos
importantes por articular y sostener redes sindicales que junten a distintos

sectores con objetivos comunes.

Las redes sindicales también juegan un papel importante en el impulso de
acciones a nivel estatal y en los centros de trabajo para entender y atender la
violencia de género contra las mujeres. Por ejemplo, en el caso de
organizaciones de personas trabajadoras en Costa Rica se mencion6 que desde
los espacios de intercambio de estas redes se han articulado acciones
importantes para que mas mujeres impulsen el tema en centros de trabajo, asi
como la creaciéon de instancias sindicales enfocadas en esta cuestiéon. Otro
ejemplo de esto es el caso de Argentina, donde se encuentra la Red Nacional
Intersindical contra la Violencia Laboral,’® un punto de articulacién importante

entre muchos sectores laborales del pais. También estd la Central de

" Ibidem
'8 La Red Nacional Intersindical contra la Violencia Laboral (aqui puede consultarse su pagina en Facebook), e

colaboracion con la Universidad Nacional de Avellaneda, elaboraron la Encuesta Nacional sobre Violencia v

Acoso en el Mundo del Trabajo en 2021. También elaboraron el manual de Conceptos bésicos v estrategias de
actuacion ante la violencia laboral.



https://www.facebook.com/REDINTERSINDICALCONTRALAVIOLENCIALABORAL/
https://sinviolenciasdegenero.ar/wp-content/uploads/2022/01/1-12-Encuesta-Violencia-TRabajo.pdf
https://sinviolenciasdegenero.ar/wp-content/uploads/2022/01/1-12-Encuesta-Violencia-TRabajo.pdf
https://repositorio.citra.org.ar/files/original/765b310113d7e75057b1fa91338fa2ddbe4d0094.pdf
https://repositorio.citra.org.ar/files/original/765b310113d7e75057b1fa91338fa2ddbe4d0094.pdf

Trabajadores y Trabajadoras de Argentina,’” que lidera esfuerzos intersindicales
para visibilizar y combatir la violencia y el acoso laboral. Otro actor relevante es
la Escuela Sindical de Género (ESiGen), enfocada en fortalecer este sector e
impulsada por el Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Técnicas
(CONICET).

En el caso de Colombia, algunos de los sindicatos mas grandes que tienen una
relaciéon importante con entidades gubernamentales son la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT),?° la Confederacién General de Trabajadores (CGT)? y la
Federacién Colombiana de Trabajadores de la Educacién (FECODE).”? Estos
actores cuentan con una larga experiencia en la implementacién de estrategias
de incidencia para influir en distintos ambitos publicos; entre ellos, reformas
laborales para proteger a las personas trabajadoras. Estos tres actores han
tenido un papel importante en el impulso de la ratificacién del Convenio 190 de
la OIT en Colombia. Otro actor relevante es la Escuela Nacional Sindical (ENS),?
que genera informacién y recomendaciones de politicas para la equidad de

género en distintos sectores econ6émicos.

% La Central de Trabajadores y Trabajadoras de Argentina (CTA) ha generado denuncias sobre la desaparicion
estatal de esfuerzos para la eliminaciéon de la desigualdad y las violencias en razén de género durante el
gobierno actual de Javier Milei. Asimismo, han realizado campafias por la ratificacién del Convenio 190, véase,
por ejemplo: Secretaria de Género, “C190 - Convenio sobre la violencia v el acoso, 2019 (nim. 190)”, CTA, 20 de
junio de 2020.

2 CutColombia, “#CUTNews - November 22 || CUT strengthens protocols against gender violence in unions”,
video de YouTube, 3:01, 24 de noviembre de 2025.

2 \éase: Confederacién General de Trabajadores et al., Verdades Inaplazables. Violencia Antisindical en el
Marco del Conflicto Armado Colombiang, 2023. Este texto muestra elementos importantes para entender el
sindicalismo en el marco del conflicto armado en Colombia; fendémeno que ha generado caracteristicas
particulares para los sindicatos en este pais e invita a reflexionar sobre mecanismos de reparacion y no
repeticion para proteger a este sector a futuro.

2 La Federacién Colombiana de Trabajadores de la Educacion (FECODE) cuenta con una Secretaria de género
que genera informacién y recomendaciones relevantes en relacion con la violencia laboral que viven las
mujeres en el sector de la educacion. Véase: FECODE, “Secretaria de Género, Inclusion e Igualdad”, consultado
el 25 de agosto de 2026; Secretaria de Género, Inclusién e Igualdad FECODE & Internacional de la Educacion
América Latina, Herramientas Pedagogicas para la igualdad de Género en el Sindicato, s.f.

2 \/éase: Escuela Nacional Sindical & Trabajo Decente Vida Digna Colombia, El enfoque de género en el
fenémeno de la violencia antisindical en Colombia, 2014. Este informe sefiala que el acoso y la violencia de
género que viven muchas mujeres también forma parte de las estrategias para desincentivar la participacion
de esta poblacion en espacios sindicales.
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https://www.youtube.com/watch?v=F1b4yuwmsc0
https://www.cta.org.ar/otro-ataque-a-las-politicas.html
https://www.cta.org.ar/c190-convenio-sobre-la-violencia-y.html

Instituciones y organismos enfocados en la investigacién

Las instituciones de educacién superior son actores relevantes tanto en la
generacion de informaciéon para entender el fenémeno de la violencia de
género contra las mujeres en el trabajo, como para la construccién de puentesy
puntos de convergencia entre las personas trabajadoras y las instituciones
gubernamentales. En todos los paises analizados se identificaron personas
académicas especializadas en el ambito laboral. Algunas de ellas también
analizan a las instituciones de educacién superior como centros de trabajo en
los que se reproducen distintas formas de discriminacién y violencia, incluida la

violencia de género contra las mujeres.

Existen diversas disciplinas enfocadas en analizar las dindmicas laborales en la
regién. Estas incluyen el derecho laboral, 1a sociologia del trabajo, la psicologia y
el trabajo social. En cuanto a las personas académicas entrevistadas, la mayoria
pertenece a dos areas del conocimiento: el derecho y las ciencias sociales.
También es importante mencionar que las personas entrevistadas sefialan que
quienes integran a las instituciones académicas enfocadas en lo laboral suelen
formar parte al mismo tiempo de organizaciones, colectivos, sindicatos o
consultoras que brindan acompafiamiento a personas trabajadoras. En este
sentido, destaca el caso de Argentina, donde las personas entrevistadas
mencionan la relacién estrecha entre los centros de trabajo y las universidades

a través de este tipo de perfiles.

Las personas entrevistadas en Argentina sefialan que las universidades tienen
un papel importante en la construccién de espacios que permiten el didlogo
entre las distintas disciplinas. Consideran que generan aportes relevantes en
materia laboral e impulsan tematicas hasta lograr que lleguen a las agendas
gubernamentales. Mencionan que los foros, seminarios, diplomados y otros
tipos de formatos que conjuntan distintos actores han sido cruciales en el

impulso de normas, politicas e instituciones relacionadas con la violencia de



género contra mujeres en el trabajo. Estos espacios se consideran relevantes
porque pueden acercar a personas funcionarias publicas a reflexiones e
investigaciones relevantes en los procesos de toma de decisién para el disefio e
implementaciéon de normas, politicas e instituciones. En el caso de Colombia, se
destaca el papel que ha tenido la Universidad de Colombia, que en 2020 llevé a

]m24

cabo la conferencia "Violencias de género en el ambito laboral™* con expertas

sindicales y de politicas de equidad.

Otro actor relevante son las instituciones académicas internacionales y
regionales, como la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO) y
el Consejo Latinoamericano de Ciencias Sociales (CLACSO). La FLACSO es un
organismo internacional auténomo e intergubernamental, integrado por 18
Estados de Ameérica Latina y el Caribe, dedicado a la produccién, divulgacién e
intercambio de conocimiento especializado en ciencias sociales, asi como a la
formacion de posgrados y la cooperacién técnica.” Por su parte, el CLACSO* es
una institucién internacional no gubernamental con estatus asociativo ante la
UNESCO, que fue creada en 1967 y agrupa a mas de 300 centros de investigaciéon
y programas de docencia en ciencias sociales de 25 paises de la regién, con el
objetivo de promover la investigacién social, el pensamiento latinoamericano y
el didlogo entre academia y politicas publicas. Varias de las personas
entrevistadas en el marco de esta investigacibn pertenecen a estas

instituciones.

Desde estos espacios se coordinan publicaciones y eventos que conjuntan las
experiencias de distintos paises de la regién y generan mecanismos de didlogoy

retroalimentacién importantes. Ejemplos de ello son las revistas académicas en

2 Universidad Nacional de Colombia | @TelevisionUNAL, “Violencias de género_en el ambito laboral |
#Conferencia”, video de YouTube, 1:57:44, 9 de diciembre de 2020.

> para mas informacion ver el sitio: ELACSQ, consultado el 25 de agosto de 2026.

% para mas informacion ver el sitio: CLACSO, consultado el 25 de agosto de 2026.
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acceso abierto, los libros colectivos,? los grupos de trabajo tematicos,”® las becas
y concursos de investigacién,” asi como jornadas, seminarios y congresos
regionales que relilnen a personas investigadoras, universidades vy

funcionariado publico en basqueda de alianzas a nivel regional.

Los repositorios de estas instituciones son relevantes para brindar informacién
a considerar en los procesos de disefio, implementacién y evaluacién de
politicas publicas enfocadas a la eliminacién de la violencia de género contra las
mujeres en el trabajo. En particular, el CLACSO cuenta con una libreria
latinoamericana y caribefla de ciencias sociales con una cantidad amplia de
publicaciones en acceso abierto, mientras que la FLACSO produce y difunde
investigaciones, documentos de trabajo y materiales formativos que vinculan la

academia con el mundo de las politicas ptblicas en la regién.
Instituciones puablicas

Las instituciones publicas son actores centrales para el disefio, implementacién
y evaluacion de normas y politicas publicas relacionadas con la violencia de
género contra las mujeres en el trabajo. Su capacidad técnica, recursos y
voluntad politica determinan en gran medida la efectividad, el sostenimiento y
la socializacién de las respuestas estatales ante este fenémeno. Es importante
recalcar que cada uno de los paises analizados cuenta con estructuras
gubernamentales distintas. Asimismo, personas académicas y funcionarias
publicas entrevistadas en Costa Rica y Ecuador destacaron las diferencias que
existen respecto a la cantidad de poblacién que estas instituciones tienen que

abarcar; por ejemplo, si se contrasta Costa Rica con México, el primero cuenta

? Nora Goren & Adoraciéon Guaman (coords.), Eeminismos. trabajo v accién sindical, Buenos Aires, CLACSO,
2025.

%8 Virginia Squizani Rodrigues et al. (coords.), Transformaciones en el mundo del trabajo: perspectivas para el
Siglo XXI no. 2: medio ambiente, trabajo v mercados globales, (Buenos Aires), CLACSO, 2024,

? CLACSO, “Convocatoria para ensayos: Feminisms. work and trade union action: dialogues between Europe
and Latin America”, consultado el 25 de agosto de 2026.



https://www.clacso.org/en/feminismos-trabajo-y-accion-sindical-dialogos-entre-europa-y-america-latina/
https://www.clacso.org/en/feminismos-trabajo-y-accion-sindical-dialogos-entre-europa-y-america-latina/
https://biblioteca-repositorio.clacso.edu.ar/items/9b939665-5920-48c2-a8a0-76e927e900fb
https://biblioteca-repositorio.clacso.edu.ar/items/9b939665-5920-48c2-a8a0-76e927e900fb
https://libreria.clacso.org/publicacion.php?p=4032&c=2

con una poblacién total aproximada de 5.2 millones de habitantes,*® mientras
que el segundo alcanza alrededor de 130 millones. En México, el nimero de
personas en edad laboral es particularmente relevante: durante el primer
trimestre de 2025, la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo estimé una
poblacién de 15 afios y mas de 102.3 millones de personas, de las cuales 60.5
millones integraban la poblacién econémicamente activa,® lo que genera retos
importantes para la asignacién de recursos estatales y la cobertura de politicas

publicas.

Las secretarias o ministerios de trabajo lideran el disefio e implementacién de
instrumentos normativos laborales, asi como la inspeccién del cumplimiento de
obligaciones por parte del lado patronal y la operacién de mecanismos de
denuncia y atencién a personas trabajadoras. Por ello, son fundamentales para
traducir compromisos internacionales (como el Convenio 190 de la OIT) en
regulaciones y practicas concretas en los centros de trabajo. Es importante
recalcar que dado el contexto actual —donde varios paises son encabezados por
gobiernos abiertamente anti-género— algunas de estas instituciones han
sufrido cambios relevantes. Tal es el caso de Argentina, donde el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTESS) —entidad encargada de la creacién
de la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL)— pasé a ser la
Secretaria de Trabajo bajo el Ministerio de Capital Humano.* Esto implicé no
solo un cambio de nombre sino una regresién en términos de jerarquia

institucional, tamafo, recursos y capacidades, de acuerdo con personas

entrevistadas.

* Instituto Nacional de Estadistica y Censos de Costa Rica (INEC), Estimacion r jones nacional
poblacién 1950-2100, San José, INEC, 2024, cuadro 4.1 (proyeccion de 5,191,823 habitantes para 2025).

1 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), E Nacional i6n v Empleo (ENOE). primer

trimestre de 2025, Boletin de Indicador nim. 265/25, 27 de mayo de 2025, pp. 2-3.

¥ La Secretaria de Trabajo, Empleo y Seguridad Social lleva a cabo diversas iniciativas enfocadas a la generacion de
informacion, herramientas, difusion de espacios de dialogo relacionados a la violencia y el acoso, asi como campafas
y proyectos para impulsar herramientas como el Convenio 190 de la OIT. Véase: Secretaria de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social, “Estudios, informes y estadisticas sobre Violencia Laboral”; “Buenas practicas en sindicatos v
empresas _para prevenir y erradicar_las violencias y el acoso en el trabajo”; “‘Conversatorio sobre Convenio sobre la
violencia y el acoso”; “Foro federal para la erradicacion de la violencia y el acoso en el mundo laboral”; “Qualitas 190:
Formacién para prevenir la violencia laboral”; “Erradicacion de las Violencias v el Acoso Laboral en el Sector
Cooperativo - COOP 190", Argentina.gob.ar, consultados el 25 de agosto de 2026.
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https://admin.inec.cr/sites/default/files/2024-09/mepoblaceppnac%201950%20-%202100.pdf

En el caso de Costa Rica, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), a
través de su Unidad de Género, impulsa diversas acciones para atender la
violencia de género. Por ejemplo, genera capacitaciones relacionadas con la
violencia de género contra las mujeres para personas funcionarias y empresas,
y elabora guias como la de Inspeccién del Trabajo con Enfoque de Género
(2022).% Por su parte, el Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) colabora en
alianzas interinstitucionales para transversalizar la equidad de género en
distintos sectores, como el laboral, a través de la participacién en planes como la
Politica Nacional para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (PIEG
2018-2030). Personas pertenecientes al sector publico en Costa Rica sefialan que
instituciones como el INAMU han sobrevivido los cambios politicos recientes
—caracterizados por gobiernos que van en contra de las politicas relacionadas al
género. Si bien debido a la falta de recursos estas instituciones no han
incrementado su capacidad institucional, han buscado fortalecerse a través de
alianzas estratégicas con otras instituciones, organizaciones civiles vy

universidades.

Estas instancias son las encargadas de integrar o descartar tematicas
relacionadas con la violencia de género contra las mujeres en el ambito laboral.
Personas académicas y funcionarias publicas entrevistadas sefialan que esta
integracién puede suceder de distintas formas; por ejemplo, a través de la
coordinacién de instituciones publicas relacionadas con el tema —como los

ministerios o secretarias de igualdad o de mujeres, dependiendo del caso.

En la misma linea, personas funcionarias publicas de México y Costa Rica
seflalaron que las secretarias o ministerios relacionados con tematicas de
economia pueden incidir en la integraciéon de la perspectiva de género en

politicas econémicas, programas enfocados a las empresas y estrategias de

* Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Costa Rica (MTSS), Unidad de Género, s. f.; Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), Costa Rica consolida avances para una inspeccion laboral mds moderna
inclusiva y eficaz, 2026.



https://www.mtss.go.cr/
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https://www.ilo.org/es/resource/articulo/costa-rica-consolida-avances-para-una-inspeccion-laboral-mas-moderna

integracién a trabajos con mayor acceso a seguridad. Esto se mencion6é como un
elemento clave para que la prevencién y atencién de la violencia de género no
se trate como un tema aislado, sino como parte central del desarrollo
econdémico y los mecanismos de organizacién del sector laboral. En el caso de
Costa Rica también se mencion6 que este tipo de entidades suele mostrar mas
resistencia al respecto de dichas tematicas; por lo tanto, generar una
integracién de estos sectores puede ampliar las posibilidades de que estos

actores tengan mayor apertura a dialogar el tema.

Por ultimo, los Congresos locales y nacionales tienen un papel decisivo en la
aprobacion de leyes que reconocen y buscan atender la violencia de género
contra las mujeres en el ambito laboral, tanto en la asignacién de presupuestos
para su implementacion como en el ejercicio de funciones de control y
evaluacién sobre las instituciones encargadas de aplicar estas politicas. Esto los
convierte en actores clave para garantizar la sostenibilidad y la rendicién de
cuentas de las respuestas estatales a este fenémeno. Personas entrevistadas
pertenecientes a congresos locales mencionan que es importante que estos
organismos estén en constante didlogo y coordinacién con el resto de
instituciones relacionadas al ambito laboral; en este sentido, se busca que
existan mayores canales de articulacién que logren identificar necesidades
especificas de la poblacién, asi como ajustes necesarios que pueden implicar

cambios en el presupuesto o estructuras gubernamentales.
Redes y articulaciones interinstitucionales

En las entrevistas se identificé que en todos los paises analizados las redes entre
instituciones publicas, universidades y organismos internacionales tienen un
papel importante. Las alianzas entre estos tres sectores han permitido articular
conocimiento técnico, legitimidad politica y recursos para abordar la violencia
de género contra las mujeres en el ambito laboral. En el caso de Costa Rica, se

mencion6é que estas articulaciones son histéricamente relevantes porque en



ellas se localizan algunas de las sedes regionales —o puntos de importancia—
para los organismos internacionales como la OIT. Estas articulaciones también
brindan recomendaciones y generan presién a gobiernos nacionales para tomar
decisiones con respecto a las normas, politicas e instituciones encargadas de
asuntos laborales y, en particular, de atender la violencia de género contra las

mujeres.

Las articulaciones tripartitas conformadas por sindicatos, empresas y gobiernos
también fueron mencionadas como particularmente relevantes en las
entrevistas. El tripartismo es un mecanismo histérico utilizado por diferentes

* para generar didlogos que permitan

organismos —entre ellos la OIT—?
consensos en materia laboral entre gobiernos, sectores de empleadores y
organizaciones de personas trabajadoras. En algunas de las entrevistas a
personas especializadas en el ambito sindical de Argentina se mencion6é que
estas articulaciones son clave en lo referente a la violencia de género contra las
mujeres en el trabajo, pues son capaces de disefiar normas gubernamentales
que tengan legitimidad entre todas las partes involucradas, asi como de generar
mecanismos de implementacién que tomen en cuenta las particularidades de
cada centro de trabajo. Un ejemplo relevante en Argentina es la Red Territorial
contra la Violencia Laboral,® que promueve la articulacién entre el sector
publico, el sector privado y el sector sindical para el abordaje de la violencia

laboral a través de 45 Agencias Territoriales,® a fin de desarrollar politicas

publicas laborales para todo el territorio.

% \Jéase: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), Didlogo Social Tripartito De Ambito Nacional: una guia
de la OIT para una mejor gobernanza, 2017. En este documento se definen algunos conceptos basicos
relacionados con el didlogo tripartito asi como una descripcién de sus ventajas, posibles resultados y
elementos a tomar en cuenta para asegurar una mejor implementacion de este mecanismo.

% Secretaria de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, “ Territorial ntra la Violencia L ral”,
Argentina.gob.ar, consultado el 25 de agosto de 2026. No existe informacion publica sobre el estatus de esta
entidad gubernamental, pero como estaba adjunta al Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, se
anticipan cambios en su estructuray alcance.

% para consultar mas informacion sobre estas agencias véase: Secretaria de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, “Agencias Territoriales”, Argentina.gob.ar, consultado el 25 de agosto de 2026.
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A modo de recapitulacién, cambiar las practicas y creencias que habilitan la
reproduccion de la violencia de género contra las mujeres en el mundo del
trabajo requiere de muchas manos. Existe una amplia diversidad de personasy
de estrategias para entender y atender este fenémeno. Identificar aquello que
comparten y en lo que difieren es fundamental para seguir construyendo
puentes que permitan avanzar en la construcciéon de entornos laborales libres

de violencia de género contra las mujeres.



Objetivos en comun

En este apartado se describen algunos de los objetivos que comparten los
actores involucrados en este ecosistema. Si bien la mayoria se enfoca en
aspectos mas generales sobre el mundo del trabajo en la regién, en general se
nombraron como aspectos cruciales en la eliminaciéon de la violencia de género
contra la mujeres en los espacios de trabajo. Estos objetivos responden no sélo al
contexto de cada pais analizado, sino también a fenémenos globales que se
reproducen a lo largo de América Latina y generan condiciones laborales y
retos compartidos que deben ser nombrados para poder generar mejores

formas de enfrentarlos.
Resignificar

Se identific6 de manera generalizada una inquietud relacionada con la
resignificacién de conceptos transversales para el entendimiento del mundo
del trabajo en la region. En general, las personas entrevistadas sefialaron que es
necesaria una transformacién cultural para dejar de reproducir conceptos e
imaginarios que colocan al trabajo como un espacio naturalmente precario o
violento, ya que esto es un impedimento importante para la creacién de masy
mejores herramientas que prevengan y atiendan la violencia en este ambito,
incluida la de género hacia las mujeres. Personas especialistas en la materia y
personas que forman parte de consultoras laborales sefialan que los conceptos
de uso cotidiano para describir el mundo laboral deben dejar de girar en torno a
valores como el sacrificio, el sufrimiento, la devocién o el agotamiento como

indicadores laborales positivos.

Al respecto, las personas académicas especializadas en temas de género
manifestaron que los esfuerzos pedagégicos enfocados en impulsar los temas de
violencia en general y de violencia de género contra las mujeres en particular

deben permitir cuestionar y generar nuevas perspectivas sobre cémo deberian



verse los espacios de trabajo latinoamericanos. Sin embargo, se reconoce que
estamos bastante lejos de esto, ya que estas agendas se suelen ver como un
elemento secundario. En ese sentido, las personas seflalan que la perspectiva de
los cuidados es una narrativa que puede contribuir a resignificar los espacios de
trabajo, pues genera menos resistencia que conceptos como "género" o
"igualdad”, involucra a una amplia diversidad de personas y permite discutir

cambios en las dindmicas laborales de manera mas transversal.

Como ejemplo de esto, personas especialistas en temas de género en México,
Colombia y Chile mencionaron las campafias que buscan impulsar las licencias
de paternidad y maternidad dentro de entornos laborales como empresas o
universidades a partir de la narrativa de que todas las personas (no solo las
mujeres) son capaces de ejercer cuidados y tienen derecho a involucrarse en los
procesos de crianza, para lo cual necesitan entornos laborales que puedan
brindar este tipo de proteccién. Estas campafias buscan desmitificar creenciasy
practicas relacionadas con la masculinidad y la feminidad a partir de la creacién
de nuevos entendimientos desde los entornos de trabajo. Asimismo, buscan
impulsar cambios que puedan materializarse en la reduccién de practicas
violentas de género contra las mujeres mediante el acompafiamiento constante
para crear herramientas que permitan que las personas cambien sus creencias

y practicas cotidianas.

Otro ejemplo brindado fue el impulso de normas estatales para cambiar marcos
normativos y promover figuras como las cooperativas locales. Lo anterior a fin
de que, dentro de estos procesos, se establezcan estructuras para transformar
las relaciones de propiedad. Esto podria permitir que las personas trabajadoras
sean dueilas de lo que producen vy, a través de procesos de acompafiamiento, se
reduzcan practicas abusivas, entre ellas las relacionadas con la violencia de
género contra las mujeres. Personas dentro de un congreso local de México

sefialan que el impulso de este tipo de figuras legales podria permitir que los



centros de trabajo tengan menos asimetrias de poder entre las partes
empleadoras y las personas trabajadoras, lo que brindaria la oportunidad de
implementar acciones mas focalizadas para prevenir y atender este fenémeno.
Para esto seria necesario que el gobierno fortaleciera su capacidad de
acompafiamiento a los centros de trabajo pequefios para asegurar una
transformacién de practicas laborales que ya no reproduzcan la violencia de
género contra las mujeres. En entrevista, una persona de México menciono
como referencia al programa Economia Social de la Ciudad de México, que
busca incentivar la creacién, fortalecimiento e integracién de grupos en
proceso de constituciébn y/o cooperativas ya constituidas, mediante
herramientas estatales de capacitacién, asistencia técnica, acompafiamiento y

apoyo econémico.”’
Reducir

Las personas entrevistadas pertenecientes a organizaciones civiles, gobierno y
academia destacaron que existe una busqueda constante para reducir los
elementos que perpettian las condiciones de precarizacion y de reproducciéon
de la violencia, como los horarios extensos de trabajo o la hiperconexién digital
que exige estar disponible en cualquier momento. En este sentido, se sefiala que
un mecanismo clave para la prevencién y la atencién de la violencia laboral,
incluida la violencia de género contra las mujeres, es reducir la cantidad de
tiempo y de energia que representa el trabajo en la vida de las personas, a fin de
que puedan construir mejores herramientas organizacionales y de convivencia.
Personas que brindan asesoria y acompafiamiento a centros de trabajo en temas
de violencia y discriminacién identifican que la sobrecarga de trabajo es un
elemento importante en el incremento de factores de riesgo que habilitan la

reproduccién de la violencia en el trabajo. También personas académicas y

¥ para consultar mayor informacién sobre esta iniciativa, véase: Secretaria de Trabajo y Fomento al Empleo,
“Economia Social de |a Ciudad de México”, consultado el 25 de agosto de 2026.



https://www.trabajo.cdmx.gob.mx/programa_sociales_y_servicios/apoyo-para-el-desarrollo-de-sociedades-cooperativas-de-la-ciudad-de-mexico

funcionarias publicas de paises como Chile, Argentina y Colombia sefialan que
las condiciones de trabajo actuales, caracterizadas por largas jornadas de trabajo

y malos tratos, facilitan que el ambiente laboral naturalice la violencia.

Perfiles expertos en materia laboral, sobre todo de Argentina, sefialan que el
equilibrio entre la vida personal y laboral es indispensable para la construccién
de espacios de trabajo libres de violencia. Un ejemplo de ello es el caso de
Meéxico, donde las personas entrevistadas seflalaron que existe un momento
coyuntural en la agenda laboral. A partir de la conversacién sobre la reduccién
de la jornada laboral a 40 horas, se han creado espacios y reflexiones
importantes sobre las condiciones laborales mexicanas. Consultoras en materia
laboral mencionaron que México es uno de los paises donde mas horas se
trabaja y menos se gana, con jornadas que a menudo superan las 48 horas
semanales,®® condiciones de precarizacién® y climas laborales que suelen

basarse en practicas hostiles y desembocan en situaciones de violencia.

En el caso de México, la reduccién de la jornada laboral se sefial6 como una
medida de prevencién para reducir el estrés y la ansiedad que alimentan la
violencia en el entorno de trabajo y en la familia. Las personas consultoras en
materia laboral de ese pais seflalan que las normativas enfocadas en la
reduccién a 40 horas tendran que materializarse en la vida cotidiana de las
personas trabajadoras, lo cual representa un reto importante; sefialan que, una
vez logrado esto, es importante encaminar la conversacién hacia la reduccién a

38 y 34 horas semanales. Algunas de las personas entrevistadas sostuvieron que

% | a OCDE reporta que México registrd 2,226 horas promedio trabajadas por persona al afio, frente al promedio
de 1,752 horas de los paises que integran la organizacion. Véase: Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos (OCDE), QECD Economic Surveys: Mexico 2024, 2024.

% Por su parte, la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) sefala los siguiente: el 24.0% de la
poblacion ocupada trabajé mas de 48 horas semanales en el segundo trimestre de 2025;el mayor porcentaje de
las y los ocupados (47.2 %) trabajé de 35 a 48 horas a la semana: subid 1.2 puntos porcentuales respecto al del
segundo trimestre de 2024. En términos absolutos, significd un crecimiento de 793 mil personas. En promedio,
en el segundo trimestre de 2025, la poblacion ocupada trabajé 41.8 horas por semana.También, el 39.2%
percibié hasta un salario minimo; 54.8% se encontraba en condiciones de informalidad laboral, y 32.5%
enfrentaba condiciones criticas de ocupacion. Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), Encuesta
Nacional de Ocupacién v Empleo (ENOE). segundo trimestre de 2025, 2025



https://www.inegi.org.mx/contenidos/saladeprensa/boletines/2025/enoe/enoe2025_08.pdf
https://www.inegi.org.mx/contenidos/saladeprensa/boletines/2025/enoe/enoe2025_08.pdf
https://www.oecd.org/en/publications/oecd-economic-surveys-mexico-2024_b8d974db-en.html

reducir la jornada podria ser una buena forma de atender diversas formas de
violencia, incluida la de género contra las mujeres. Aunque no identificaron un
mecanismo causal explicito, reiteraron que es importante generar
metodologias que muestren esta relaciéon, a fin de impulsar cambios a nivel

legislativo y en los centros de trabajo.
Dignificar

A partir de los dos elementos anteriores —resignificar y reducir—, en general,
las personas entrevistadas seflalan que es indispensable la diversificaciéon de
herramientas legales y sociales para la dignificacién de los entornos laborales.
Si bien esto se puede materializar de distintas formas, enfatizaron que debe
existir una btisqueda activa por la dignificacién del trabajo en todos los sectores
econémicos. Esta inquietud surge de la profundizacién de las desigualdades y
condiciones de precariedad que cada vez mas personas enfrentan. En este
aspecto, se sefial6é que no son retos caracteristicos de una sola poblacién, sino
condiciones que afectan a mujeres, hombres, jovenes, personas mayores, entre

otros.

Personas funcionarias publicas y académicas expertas en la materia
mencionaron que este proceso de dignificacion podria tomar la forma de
promover espacios de trabajo que permitan a la persona trabajadora cubrir sus
necesidades basicas y que cuente con entornos laborales que respeten su
integridad, asi como su salud fisica y emocional. Esto también responde a que, a
partir de los cambios ocasionados por la tecnologia, lo que se percibe como
progreso o avance tecnolégico puede desembocar en la precarizacién de una
vida laboral de por si ya deficiente en cuanto a la protecciéon de las personas
trabajadoras. De acuerdo con personas funcionarias publicas relacionadas a
mecanismos de inspeccién laboral, la tecnologia es un aspecto importante a
tomar en cuenta, ya que provoca cambios significativos en las dindmicas de
trabajo, incluso creando nuevas formas de empleo, y genera retos a nivel de

politicas y normas estatales.



En general, las personas entrevistadas sefialaron que la dignificaciéon de los
entornos laborales es un punto de partida fundamental para la creacién,
impulso e implementacién de normas, instituciones y politicas publicas
relacionadas al trabajo. En este sentido, personas expertas en la materia en
Costa Rica destacan que ciertos sectores empresariales, sobre todo empresas
transnacionales, tienen muchos recursos econémicos y estrategias politicas
para posicionar sus necesidades y objetivos dentro de los espacios legislativos.
Un ejemplo de ello son las narrativas que tratan de enfatizar las afectacionesala
productividad o el rendimiento econémico para frenar cambios relacionados
con el incremento de prestaciones o la reduccién de jornadas laborales para las

personas trabajadoras.

En este sentido, aunque existan diferencias legislativas entre los paises,también
hay un reconocimiento general de que la normativa suele contemplar muchos
aspectos importantes para buscar mejoras en las condiciones laborales de las
personas trabajadoras. Sin embargo, en todos los paises analizados se sefiala que
hay una brecha importante entre el papel y la realidad cotidiana de las personas,

lo que también genera desconfianza entre las personasy la ley.



Herramientas para entender y atender el problema

Existe una amplia variedad de procesos estatales involucrados en el
entendimiento y la atencién de la violencia en el mundo del trabajo y, como
parte de ella, la violencia de género contra las mujeres. En estos procesos
influyen distintos aspectos, como el clima politico y la historia de cada pais, el
tipo de actores y sus herramientas, asi como fenémenos econémicos que
impactan en el funcionamiento de los centros de trabajo. Esto genera un
panorama complejo, tanto para el entendimiento del fenémeno como para la
materializacién de estrategias estatales que logren cambios sustantivos en la

vida de las personas.
La brecha entre la norma y la realidad

Uno de los elementos mas importantes mencionados por la mayoria de las
personas entrevistadas es el reconocimiento de las brechas entre la norma y la
realidad. Este aspecto se mencioné en todos los paises en relacién con la
creacién, implementacién y evaluaciéon de normas, politicas e instituciones
enfocadas en proteger a las personas trabajadoras en general y, en especifico, a
las mujeres que enfrentan violencia de género en el trabajo. Las personas
entrevistadas seflalaron que, a fin de generar herramientas que permitan cerrar
la brecha entre lo que establecen las normas y la realidad de los centros de

trabajo, primero es necesario reconocer que esa brecha existe.

Personas académicas y de organizaciones civiles recalcaron la necesidad de
crear mecanismos que reduzcan estas brechas y que impulsen normativas mas
integrales a partir de instrumentos de prevencién situados que propongan un
enfoque practico y contextualizado de las necesidades de los centros de trabajo.
Con ello se busca fortalecer las normas aplicables, identificar riesgos concretos
en cada lugar de trabajo y construir respuestas con la participacion de personas

trabajadoras, empleadoras y, cuando exista, un organismo de control; este



ultimo se entiende como un brazo estatal que permita un acompafiamiento a los
centros de trabajo para el cumplimiento de la normatividad, asi como
herramientas de mediacibn en caso de conflictos entre las personas

trabajadoras y empleadoras.

Este enfoque enfatiza la necesidad de diagnoésticos focalizados en distintos
niveles; por centros de trabajo y sectores, participacién tripartita y medidas
adaptadas a riesgos especificos para que las politicas de prevencidén sean
efectivas y sostenibles. Uno de los aspectos mas relevantes para materializar la
reduccién de esta brecha es la asignacién de recursos publicos. Personas
académicas expertas en el tema sefialan que las autoridades relacionadas con la
implementacion de estas normas y politicas publicas suelen ser las secretarias
de trabajo y sus similares, asi como los mecanismos de inspeccién laboral. Sin
embargo, las personas expertas en el ambito laboral de todos los paises
seleccionados para esta investigacién sefialan que estos mecanismos suelen
estar rebasados, ademas de que cuentan con pocos recursos econémicos y
personal insuficiente para abarcar la extensién del mundo laboral de sus

respectivos contextos.

En general, las personas entrevistadas hicieron énfasis en la necesidad de crear
diversas herramientas normativas (como normas que incluyan guias de
implementacién) y técnicas (instituciones que se encarguen de identificar
factores de riesgo en los centros de trabajo y que acompaiien los procesos de
implementacién), que vayan acompaiiadas de capacidades humanas que
permitan, por un lado, disefiar mejores normas, politicas e institucionesy, por el
otro, tener mecanismos para su aplicacién. Este proyecto de investigaciéon
identific6é algunas herramientas, buenas practicas y procesos que, segin las
personas entrevistadas, pueden permitir construir un marco normativo que
ponga en el centro el bienestar de las personas trabajadoras, asi como las
capacidades humanas de las distintas personas involucradas, para que estas

normas, politicas e instituciones se materialicen.



Estos elementos se dividen en tres apartados principales. En primer lugar, los
procesos relacionados a coémo nombrar y dimensionar el fenémeno; esto es,
herramientas para afrontar retos relacionados con la conceptualizacién de la
violencia de género contra las mujeres, las distintas formas de nombrarla,
dimensionarla y diferenciarla. Posteriormente se describen los procesos
enfocados en la construccién y fortalecimiento de mecanismos y buenas
practicas que permitan impulsar y fortalecer herramientas normativas,
capacidades técnicas y organizacionales a nivel estatal. Aqui se incluyen
procesos de acompafiamiento a los centros de trabajo y a las personas
trabajadoras. Por ultimo, se presenta informacién sobre los procesos de
socializaciéon y difusién de herramientas, a fin de que sirvan para fortalecer la
articulacion entre los distintos sectores involucrados en este tema, permitan
sostener y expandir los canales estatales para dar a conocer las normas, politicas
e instituciones relacionadas con la violencia de género contra las mujeres y

puedan ayudar a que mas personas las conozcan.
Nombrar y dimensionar

A partir de las entrevistas, se identificé un elemento transversal en todos los
paises analizados: la necesidad de definir, ejemplificar y socializar qué acciones
se consideran violencia en el mundo del trabajo. Sumado a esto, se sefial6 la
importancia de tener esta claridad al generar normasy politicas, de manera que
sea posible socializarlo en los distintos tipos de centros de trabajo. En ese
sentido, se mencion6é que en la practica cotidiana se suele confundir a la
violencia con el conflicto, lo que genera barreras significativas para delimitar

claramente el fenémeno y la manera en la que se reproduce.

Sumado a esto, las personas entrevistadas expertas en materia laboral sefialan
que, en términos generales, en la regién se suele percibir que la atencién a la

violencia en el ambito laboral es una tematica secundaria en comparacién con



lograr las condiciones de vida minimas para las personas trabajadoras, como
mejoras salariales, condiciones de seguridad y acceso a la seguridad social. En
todas las entrevistas se identificé que en América Latina existe una dificultad
especifica y generalizable relacionada con las condiciones laborales, pues la

regién se caracteriza por condiciones precarias y abusos de poder frecuentes.

Estos elementos generan barreras importantes, por un lado, para delimitar qué
es la violencia en el mundo del trabajo y cémo se reproduce,; y, por el otro, para
posicionarla como una agenda prioritaria entre los gobiernos y el sector
empleador. Por afadidura, las personas sefialan que existe una carencia
importante de estructuras gubernamentales que puedan incentivar y sostener
mecanismos de corresponsabilidad laboral entre el sector empleador, el
gobierno y las personas trabajadoras en esta materia. Estos se refieren a la
delimitacién puntual de derechos y obligaciones de todas las personas que
conforman el mundo del trabajo y su relacién con el Estado; un ejemplo de esto
es que todas las personas trabajadoras tengan claridad sobre sus
responsabilidades mediante perfiles de puesto claros. En cuanto a la
corresponsabilidad entre los centros de trabajo y el Estado, se mencion6é como
ejemplo que el gobierno es el encargado de delimitar la normatividad en
materia laboral y de fortalecer los mecanismos de acceso a instituciones
publicas de seguridad social como la cobertura de servicios de salud y

pensiones.

Tanto personas que pertenecen a instituciones publicas encargadas de aplicar
normas, como personas académicas y consultoras que trabajan directamente
con centros laborales de todos los paises, destacaron algunos conceptos
relacionados con este obstaculo. Estos conceptos se suelen retomar de
experiencias de acompafiamiento asi como de investigaciones y encuestas.

Algunos de ellos son:



Violencia laboral: las personas en general sefialan que, aunque existen
esfuerzos normativos para brindar claridad sobre qué situaciones pueden
categorizarse como violencia laboral, hay poca claridad al momento de la
aplicaciéon en los centros de trabajo. Esta inquietud fue recalcada por
personas que acompafian a centros de trabajo en México —como
consultoras especializadas—, sefialando que este concepto puede cambiar
de significado al momento de aterrizarlo en la cotidianidad de los centros
laborales. También se sefiala que los desarrollos tecnolégicos son un
elemento importante a contemplar, ya que han generado nuevas formas
de violencia en el trabajo; sin embargo, dado que se reproducen a través
de canales virtuales, se tiene poca claridad acerca de coémo definirlos y
atenderlos. Se sefiala que el C190 ha marcado un hito importante en la
definicién y socializacién de este concepto, sobre todo en el caso de
Argentina, en donde se mencionoé que fue difundido por parte de sectores

gubernamentales y de la sociedad civil.

Dafio: personas pertenecientes a sectores académicos y de la sociedad
civil seflalan que existen pocos parametros o mecanismos de
contextualizacién y acompafiamiento que puedan brindar mayor claridad
sobre las situaciones en las que una persona trabajadora esta viviendo o es
susceptible de vivir un dafio provocado por situaciones de violencia. En
este sentido, algunas personas enfocadas en acompafiar a centros de
trabajo recalcan que existen diferencias importantes —sobre todo
generacionales— para identificar y dimensionar qué es y cémo se ve un
dafio dentro del ambito laboral, y qué mecanismos existen para
dimensionarlo y brindar una respuesta de atencién y reparacién
adecuada. Se seflala que es importante generar mecanismos para
diferenciar este concepto de situaciones de conflicto, ya que muchas
veces un conflicto entre pares o entre personas de diferentes jerarquias
puede interpretarse de manera inmediata en que una o ambas partes
estan ejerciendo un dafio, cuando en realidad es un conflicto que puede

prevenirse y atenderse antes de escalar y perjudicar a las partes.



Conflicto: en general, las personas entrevistadas mencionaron la
importancia de generar mecanismos que se estipulen desde las normas
estatales o de cada centro de trabajo pero que se apliquen a nivel de los
centros de trabajo para diferenciar entre situaciones de violencia o
discriminacién. Esto amerita fortalecer la capacidad del Estado y de los
centros de trabajo para construir herramientas que no sélo brinden

contexto de la situacioén, sino rutas de atencién y reparacion.

Corresponsabilidad: se identific6 una preocupacién importante
relacionada a la definiciéon de las responsabilidades y capacidades del
Estado, de los centros de trabajo y de las personas trabajadoras ante la
reproducciéon de la violencia laboral, incluida la violencia de género
contra las mujeres. En este sentido, existe una inquietud compartida
entre las personas de los paises analizados por generar mecanismos
donde se brinde mayor claridad sobre cuales son las responsabilidades y
capacidades de cada una de las partes, asi como los instrumentos para

demandar alguna accién relacionada a dichas responsabilidades.

Clima laboral y cultura organizacional: las personas entrevistadas que
pertenecen a la academia y a organizaciones civiles destacan que es
importante reconocer y atender las violencias que se reproducen dentro
de los centros de trabajo, no s6lo como un fenémeno individual o de casos
aislados, sino como un entramado de practicas y creencias que
construyen un determinado clima laboral o cultura organizacional. A
partir de este enfoque, las acciones que se generen, tanto a nivel de
normativa estatal como dentro de las politicas de los centros de trabajo,
podran identificar los cambios necesarios dentro de su estructura para

intervenir y prevenir situaciones similares a futuro.



En relacién con el concepto de violencia, se encontré6 que en paises como
Argentina y Colombia el C190 de la OIT ha sido un parteaguas en esta materia, a
pesar de los retrocesos relacionados al actual gobierno argentino y que en el
caso colombiano este instrumento todavia no ha sido ratificado. Las personas
entrevistadas seflalaron que este convenio amplié la manera de entender y

nombrar tanto la violencia como el acoso en el mundo del trabajo.
Conforme al articulo 1del C190%:

la expresién «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez
o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico, e

incluye la violencia y el acoso por razén de género, y

la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia y
el acoso que van dirigidos 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.

Personas especialistas del ambito laboral argentino mencionan que el C190
permitié definir con mayor claridad qué son la violencia y el acoso; ademas,
brind6 herramientas a personas mediadoras y juzgadoras en materia laboral
para interpretar la ley con un mayor enfoque en la reparacién y la prevencion.
En este aspecto, las mismas personas destacaron que un elemento fundamental
para que el C190 tenga un impacto en la aplicacién de normas nacionales es la
capacitaciéon sustantiva en materia laboral para personas juzgadoras y
pertenecientes a sindicatos. Dentro de estas transformaciones, se sefialé que
uno de los ejes principales del Convenio implica identificar las afectacionesala
dignidad de la persona, lo que brinda una guia al funcionariado encargado de

atender casos relacionados con el fenémeno.

*9 Organizacion Internacional del Trabajo, Convenio 190, 1990, Articulo 1, parrafo 1, inciso a) y b).


https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

Ademas, mencionaron que el C190 deja de centrar el analisis en la intencién de
daflar y pone el foco en el contexto, la subjetividad de la persona afectada y las
obligaciones del sector empleador de actuar a través de mecanismos de
prevencién y atencién. Algunas de las personas entrevistadas expertas en
materia laboral enfatizaron que la definicién amplia del Convenio permitié
visibilizar conductas antes naturalizadas, como gritos, portazos, comentarios
sexistas, hostigamiento reiterado y hasta actos aparentemente menores que,
segin el contexto, pueden constituir hostigamiento laboral. Esto fue
mencionado tanto por personas enfocadas en el acompafiamiento a centros de
trabajo como por organizaciones civiles que han impulsado cambios en la

normatividad de su pais.

En varias de las entrevistas a diversos tipos de perfiles se detect6 el uso de
algunos conceptos provenientes del C190, por ejemplo: "comportamientos

inaceptables”, "acciones susceptibles de causar dafio" o "mundo del trabajo libre

de violencia y acoso".

En cuanto a la violencia de género contra las mujeres en el trabajo, todas las
personas entrevistadas mencionaron que mucho del impulso en torno a este
tema provino de movimientos feministas como el #MeToo y similares, que
visibilizaron los numerosos casos de acoso y violencia sexual hacia mujeres
dentro de distintos sectores como el del cine, la literatura o grandes empresas
transnacionales. En la misma linea, consultoras enfocadas en materia laboral de
México mencionaron la campafia #MiPrimerAcoso como un punto importante

dentro del movimiento feminista.

Por su parte, personas académicas mencionaron que los momentos
coyunturales dentro de los movimientos feministas que buscaron nombrar la
violencia de género contra las mujeres en el trabajo marcaron una pauta

importante respecto a los conceptos que se utilizan para nombrar este



fenémeno y las narrativas bajo las que se entiende. Si bien muchos de estos
conceptos y referencias se enfocan en describir situaciones de violencia sexual,
existen esfuerzos importantes para entender las complejidades relacionadas al
género en la reproduccién de desigualdades y violencias en el mundo del

trabajo.

Varias personas entrevistadas identifican la violencia de género contra las
mujeres en el trabajo como sinénimo de violencia sexual o acoso; sin embargo,
algunas también sefialaron que este fenémeno esta conformado por estructuras
que acenttian la desigualdad entre hombres y mujeres en procesos como los
sistemas de promocién y las dinamicas de exclusién laboral, sobre todo en
sectores muy masculinizados. Personas consultoras en materia laboral de
Argentina mencionaron sectores como el de la mineria o ingenieria como
ejemplos en los que las capacitaciones en esta materia enfrentan particular
resistencia. Asimismo, destacaron que el uso cotidiano del lenguaje incluyente

en los centros de trabajo es uno de los factores que generan mas resistencia.

Las personas entrevistadas de organizaciones civiles sefialaron que la forma en
la que se ha nombrado la importancia de la violencia laboral de género contra
mujeres, ha sido, sobre todo, a través de conversaciones teéricas o abstractas.
Sin embargo, identificaron que estos ejercicios de sensibilizaciéon suelen no
materializarse en mejores herramientas para afrontar situaciones vy
problematicas cotidianas de las personas trabajadoras. Por un lado, personas
entrevistadas de Colombia y México sefialan que esta narrativa se suma a una
sensacién de hartazgo por parte de los centros de trabajo, que perciben que
existen muchas obligaciones para las partes empleadoras, pero muy pocos
mecanismos de acompaifiamiento por parte del Estado. Esto se menciona como
un factor relevante que explica las resistencias de las personas empleadoras a

aceptar e implementar normatividad relacionada al tema.



Las personas entrevistadas expertas en temas sindicales sefialaron que las
luchas laborales contintian enfocandose en alcanzar condiciones minimas de
dignidad: salarios justos, respeto a los derechos laborales basicos y
reconocimiento de la libertad sindical. A partir de esto, se recalca la importancia
de generar narrativas que visibilicen las distintas manifestaciones de la
violencia de género contra las mujeres en el trabajo y que muestren los vinculos
con la adquisicién de derechos laborales basicos y la importancia de atender
este fenémeno para la construccion de centros de trabajo libres de violencia en

general.

Sumadas a las complejidades y resistencias relacionadas a coémo nombrar el
fendémeno, existen inquietudes sobre cémo dimensionar su extensién e impacto
en la vida de las personas. Este elemento se mencioné sobre todo por parte de
personas en sindicatos, quienes identifican retos no sélo para entender el
fenémeno sino para detectar con mayor claridad los puntos de riesgo y tensiéon
que deben ser atendidos para generar mejores mecanismos de atencién. Las
personas entrevistadas del sector sindical asi como personas académicas hablan
sobre mecanismos que buscan medir y dimensionar las violencias en el mundo
del trabajo, sobre todo la violencia de género hacia las mujeres. En este sentido,
se mencionaron buenas practicas de paises como Costa Rica y, en algunos casos,
de centros de trabajo especificos o centrales sindicales que implementan estos

mecanismos de medicién, como las encuestas generales y de clima laboral.

A lo largo de las entrevistas se identificé una inquietud compartida sobre la falta
de mecanismos estatales que permitan conocer con mayor profundidad cémo
se reproduce la violencia en el ambito laboral en los distintos sectores
econ6micos de los paises seleccionados. Un ejemplo de esto es la falta de
encuestas para conocer cémo se manifiesta la violencia laboral en centros
laborales pequefios o negocios familiares, o encuestas que contemplen a

sectores caracterizados por la informalidad,* como las trabajadoras del hogar.

“l\gase: Oxfam México & México Como VVamos, El laberinto de la Informalidad: Mitos, trampas v realidades, octubre 2024.



https://oxfam.mx/el-laberinto-de-la-informalidad-mitos-trampas-y-realidades/

De acuerdo con personas de la academia, una estrategia para que los gobiernos
prioricen la atencién de la violencia de género en el trabajo es generar
indicadores que muestren el costo econémico de no prevenir la violencia, como
el incremento del ausentismo, enfermedades relacionadas al trabajo y pérdida
de personal, ya que ese enfoque podria servir para convencer a sectores
empresariales. Este elemento fue retomado por personas funcionarias ptblicas
al hablar de los aspectos a medir para entender el fenémeno, dimensionarlo y, al
mismo tiempo, generar informacién relevante que permita que esta agenda

pueda expandir su capacidad de incidencia en politica publica.

Por altimo, todas las personas entrevistadas manifestaron inquietudes respecto
a como entender los cambios en las relaciones de trabajo —por ejemplo, las
transformaciones producidas por la tecnologia—, para identificar si estos
contribuyen a la reproduccién de la violencia laboral. En ese sentido, algunas
personas mencionaron que la tecnologia no sélo ha creado nuevas formas de
empleo sino que ha trastocado todas las esferas del trabajo, asi como la forma en

la que nombramos y lidiamos con la violencia laboral.

Por otro lado, personas expertas en temas sindicales sefialaron las denuncias en
medios digitales como ejemplos relevantes de mecanismos no formales para
nombrar y atender el fenémeno de la violencia de género contra las mujeres en
el trabajo, lo que genera retos a nivel institucional para adaptar e implementar
mecanismos estatales que atiendan este tipo de denuncias. Asimismo, personas
consultoras en materia laboral mencionaron que la tecnologia ha generado
nuevas dinamicas de explotacién y aislamiento de las personas trabajadoras, lo
que puede profundizar las condiciones de precariedad y el incumplimiento de
derechos laborales, asi como nuevos mecanismos de reproduccién de la
violencia, incluida la de género. Como ejemplo de ello, se mencionaron

situaciones en las que personas de mayor jerarquia usan canales digitales como



Whatsapp para intimidar a las personas trabajadoras sin que quede un registro
de ello en un canal institucional, generando complejidades en su atencién y

reparacién mediante mecanismos formales.

En resumen, muchas de las iniciativas mencionadas por las personas
entrevistadas surgen a partir de un descontento generalizado respecto a las
condiciones de precarizacién que viven las personas trabajadoras. Asimismo, se
mencionaron casos mediaticos de abuso laboral o de situaciones de violencia,
incluida la violencia de género hacia las mujeres. Personas funcionarias
publicas, sobre todo de Argentina, mencionan que esto implica que muchos
procesos de disefio no cuentan con mecanismos para entender y dimensionar el

problema mas alla de las situaciones de crisis.

En esta linea, se enfatizé la importancia de que los mecanismos creados para
medir y dimensionar la violencia en el mundo del trabajo, incluida la de género
contra las mujeres, se realicen de manera periédica y sostenida, con el objetivo
de identificar posibles cambios o patrones a considerar para el disefio,

implementacion y evaluacién de normas, politicas e instituciones.
Construir y fortalecer

En los paises analizados existe una amplia diversidad de herramientas para
impulsar y fortalecer normas, politicas e instituciones en materia laboral. Junto
con la normatividad, se mencioné la importancia de consolidar las capacidades
técnicas y organizacionales de las entidades de gobierno y de los centros de
trabajo para el reconocimiento y cumplimiento de derechos laborales. Muchos
de los retos y aciertos de estas iniciativas se reproducen en varios de los paises
analizados, por lo que en esta seccién se describen algunos ejemplos de buenas
practicas identificadas. Se priorizan ejemplos relacionados con la eliminacién

de la violencia laboral, incluida la violencia de género contra las mujeres.



Cabe destacar que existen articulaciones entre organizaciones de personas
trabajadoras y universidades que se enfocan en realizar analisis técnicos y
disefiar estrategias para incidir activamente en los procesos de formulacién de
normas, politicas y estructuras institucionales de dependencias de gobierno
relacionadas con el ambito laboral en términos generales. En algunos casos,
como en Colombia, personas académicas sefialaron que existen espacios
especializados en violencia de género hacia las mujeres en el trabajo, sobre todo

impulsados por sectores como el de las trabajadoras del hogar.

Respecto a los procesos de construccién de normatividad, personas
funcionarias publicas mencionan que los organismos internacionales como la
OIT intervienen en el impulso y el disefio de estas politicas, como ocurrié con
los Convenios 189*? y 190. Estos organismos suelen actuar como intermediarios
a través de convocatorias, foros y mesas de trabajo en los que participan actores
gubernamentales y privados. En estos espacios se promueven cambios
legislativos y se establecen estandares minimos que orientan la armonizacién

normativa nacional.

Personas funcionarias publicas en Costa Rica mencionaron como ejemplo de lo
anterior las certificaciones impulsadas a partir de una articulacién entre el
gobierno y organismos internacionales. Estas certificaciones establecen ciertos
criterios que deben cumplir los centros de trabajo de distintos sectores para
obtener reconocimientos en tematicas especificas, por ejemplo, en relacién con

la violencia de género contra las mujeres. Un caso representativo son los

*2 QOrganizacion Internacional del Trabajo (OIT), C189 - veni re las trabajador los trabajador
domésticos (num. 189), 2011. Este Convenio esta enfocado en el trabajo decente para las personas trabajadoras
del hogar.



https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:2551460
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:2551460

distintos sistemas de certificaciones que tiene ese pais,** mismos que se enfocan
en el establecimiento de condiciones basicas de derechos laborales, asi como en
la proteccién de la naturaleza —sobre todo en el caso de la produccién
cafetalera—. Personas involucradas en la capacitacién de centros de trabajo de
Costa Rica sefialan que algunos de estos procesos de certificacién consideran
aspectos relacionados con la perspectiva de género, sobre todo en sectores
econémicos con una alta participacién de mujeres migrantes. Sin embargo,
también se menciondé que los sistemas de certificacién tienen limitantes y
necesitan de mecanismos de fiscalizacién para que su implementacién sea

efectiva.

Las personas expertas en materia laboral de paises como México, Argentina y
Costa Rica seflalan que los movimientos sindicales son actores histéricamente
relevantes para el impulso de normas, politicas e instituciones enfocadas en la
eliminacién de la violencia, incluida la de género, en el mundo del trabajo. Por
eso, es importante socializar la importancia de estas instancias para fortalecer la
creaciéon e implementacién de normas y politicas publicas para atender el
fendémeno de la violencia en el mundo del trabajo, en especifico la violencia de
género. Un ejemplo mencionado por las personas entrevistadas en Argentina es
el fortalecimiento de las negociaciones colectivas como un mecanismo para
establecer pisos minimos en las condiciones de trabajo que integren una

perspectiva de género. Esto contempla la inclusién de la tematica en los

** En Costa Rica existen distintos mecanismos de certificacion y reconocimiento que vinculan el cumplimiento
de condiciones laborales con la sostenibilidad ambiental y la igualdad de género. Entre ellos se encuentra el
Sistema de Reconocimientos Sociolaborales (SIRESOL), creado por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
que considera la conducta empresarial responsable, la debida diligencia en derechos humanos, el enfoque de
género, la igualdad y la no discriminacion, asi como la proteccion de personas trabajadoras en situacion de
vulnerabilidad. En el sector cafetalero, el programa Rainforest Alliance Certified incorpora estandares sociales
y ambientales relacionados con las condiciones de trabajo, los derechos humanos, la igualdad de género y la
proteccién de los ecosistemas. Asimismo, el programa contempla herramientas para identificar y atender
brechas de género en las fincas y empresas certificadas. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Costa
Rica (MTSS), Sistema de Reconocimientos Sociolaborales, 2022; Rainforest Alliance, Café certificado Rainforest
Alliance, 2016.



espacios de negociaciéon tripartita —que retinen al sector privado, a las
representaciones de personas trabajadoras (normalmente sindicatos) y al

gobierno.

En la misma linea, en el caso de Argentina se mencioné que los sindicatos
pueden impulsar la alteracibn momentanea de jerarquias entre personas
involucradas en una situacién de violencia en los centros de trabajo. Ello podria
permitir que la voz de la persona vulnerada tenga el mismo peso que la de un
superior, facilitando asi la imaginacién de otros escenarios de trabajo. Un
ejemplo de esto es cuando una persona se ve involucrada en un caso de
violencia y, a partir de un comité de mediacién, se suspende temporalmente la
jerarquia de las partes involucradas (sin retirarle el cargo a ninguna) y se
construyen espacios de escucha, tanto para la persona acusada de ejercer la
violencia como para la persona que la recibié, a fin de brindar contexto y limitar
posibles represalias o mecanismos de intimidacién durante la contextualizacion

del caso.

En paises como Argentina y Costa Rica, la organizaciéon sindical aparece como
un actor clave en el impulso y la construccién de normas, politicas e
instituciones para la eliminaciéon de la violencia de género hacia las mujeres en
el ambito laboral. Personas expertas en materia laboral en dichos paises sefialan
que los sindicatos han funcionado como un ente de articulacién importante
para habilitar denuncias y construir capacitaciones y protocolos, aunque
también hubo resistencias internas a la expansién de los feminismos y, muy
especificamente, al lenguaje inclusivo. Un ejemplo de esto vino de las personas
sindicalizadas en Costa Rica: al sefialar los obstaculos y fortalezas para
introducir esta agenda a las prioridades sindicales, indicaron que una de las
estrategias que implementaron fue la creaciéon de espacios obligatorios para
hombres en los que cuestionaran su entendimiento de la masculinidad y la

manera en la que ello influye en sus dinamicas laborales.



En cuanto a los mecanismos de fortalecimiento, varias de las personas
entrevistadas en todos los paises foco de esta investigacién sefialan que las
autoridades relacionadas con la implementacién de estas normas y politicas
publicas suelen ser las secretarias de trabajo y sus similares, asi como los
mecanismos de inspeccién laboral. Sin embargo, acotan que estas instituciones
suelen contar con pocos recursos econémicos y humanos para abarcar todos los
centros laborales de sus respectivos paises. Asimismo, mencionaron que
cuentan con pocas herramientas de capacitacién para que, por ejemplo, las
personas inspectoras puedan implementar estrategias para eliminar la

violencia de género contra las mujeres.

Siguiendo la linea de la inspeccién, existen iniciativas importantes para
fortalecer esta practica en la regiéon. Un ejemplo de esto fue el “5° Didlogo de
Género entre Ministerios de Trabajo: Inspeccién Laboral con Enfoque de
Género”, evento coordinado por la Organizacién de los Estados Americanos
(OEA) que reuni6 a distintos ministerios de trabajo de la regién para compartir
retos y reflexiones sobre la integraciéon del enfoque de género en la inspeccion
laboral, asi como buenas practicas replicables entre paises. En este evento se
presentaron los resultados de los esfuerzos realizados por el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social de Costa Rica en relacién con la Guia de Inspeccion
del Trabajo con Enfoque de Género.** En el caso de México, también existe un
protocolo para la inspeccién laboral con perspectiva de género, publicado en
marzo del 2024.%

En el caso de Argentina, personas expertas en materia laboral sefialaron que
organismos como las Aseguradoras de Riesgos de Trabajo (ART) son entes

encargados de identificar riesgos laborales, prevenirlos y capacitar a las
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Para consultar los documentos relacionados a esta iniciativa véase: Red Interamericana para la
Administracion Laboral (RIAL), “5° Didlogo de Género entre Ministerios de Trabajo: Inspeccién Laboral con
Enfoque de Génerg”, Organizacién de los Estados Americanos, consultado el 25 de agosto de 2026.

* Unidad de Trabajo Digno - Direccién General de Inspeccion Federal del Trabajo, Protocolo para la inspeccion
laboral con perspectiva de género, 2024.



https://www.gob.mx/stps/documentos/protocolo-para-la-inspeccion-laboral-con-perspectiva-de-genero
https://www.gob.mx/stps/documentos/protocolo-para-la-inspeccion-laboral-con-perspectiva-de-genero
https://rialnet.org/?q=es/inspeccion_enfoque_genero
https://rialnet.org/?q=es/inspeccion_enfoque_genero

personas empleadoras y empleadas al respecto. No obstante, estas instancias se
enfocan en riesgos tradicionales de salud, como caidas, y aunque existen
esfuerzos por integrar riesgos relacionados con ambientes hostiles de trabajo,
asi como violencia y acoso, no tienen capacidad de abarcar la complejidad y

extensién de los centros de trabajo argentinos.

Otro elemento relevante mencionado fue la construccién de capacitaciones
focalizadas para personal del Estado, a fin de mejorar las habilidades de la
funciéon publica para entender y atender el fenémeno de la violencia de género
hacia las mujeres. El ejemplo mas destacado por parte de personas de
organizaciones civiles, academia y funcionarias ptblicas fue la Ley Micaela en
Argentina.*® Personas funcionarias publicas destacan la importancia de crear
organismos auténomos para este tipo de iniciativas; es decir, instituciones que
cuenten con independencia del poder ejecutivo y que dentro de sus funciones
incluyan la implementacién y evaluacién de este tipo de politicas. El caracter
auténomo de estas instituciones es relevante, ya que podria brindar mayor

proteccién y asegurar mayor continuidad en caso de cambios de gobierno.

En el caso de Colombia, personas involucradas en la implementacién de
politicas publicas con enfoque de género mencionaron ejemplos de politicas
pablicas que usan herramientas tecnolégicas para identificar riesgos y puntos
de tensién donde se reproducen violencias de género en distintos ambitos,
entre ellos el laboral, y que son la base para la implementacién de estrategias de
prevencion y atencién. Por ejemplo, el Sistema Salvia de Colombia busca
articular distintas instancias estatales para fortalecer la creacién de
mecanismos de intervencién y prevencién de la violencia de género. Las
mismas personas entrevistadas seflalan que se necesita una cantidad
importante de recursos para construir la infraestructura necesaria de este tipo
de politica; sin embargo, son fundamentales para la actualizaciéon vy

fortalecimiento de la funcién publica enfocada en atender este fenémeno.

" Congreso de la Nacion Argentina, Ley 27.499: [ ey Micaela de Capacitacién Obligatoria en Género para todas
las personas que integran los tres poderes del Estado, 2018.



http://www.argentina.gob.ar/normativa/nacional/ley-27499-318666
http://www.argentina.gob.ar/normativa/nacional/ley-27499-318666

Personas académicas y consultoras en materia laboral enfocadas en brindar
acompafamiento a centros de trabajo mencionaron que en la regién existen
muchos centros de trabajo que tienen dificultades para construir capacidades
enfocadas en prevenir y atender la violencia de género contra las mujeres. En
este sentido, también sefialaron que es esencial la expansion de los mecanismos
de acompafiamiento estatales. Un ejemplo de ello, para el caso de Argentina, fue
la oficina de Servicio de Conciliaciéon Laboral Obligatoria (SECLO), enfocada en
la resoluciéon de conflictos laborales, que funcionaba como un érgano de
mediacién entre las partes involucradas en un conflicto de caracter laboral. Este

organismo esta en proceso de desaparicién.*’

En resumen, muchos de los mecanismos mencionados anteriormente
comparten un elemento transversal: la falta de asignacién de recursos. En este
sentido, las personas mencionan que para el impulso, disefio, implementacién y
evaluaciéon de las normas y politicas involucradas en entender y atender la
violencia en el mundo del trabajo, en particular la violencia de género, es
necesario que esta tematica sea prioritaria en las politicas fiscales. Personas
pertenecientes a organizaciones civiles en Argentina sefialan que los
movimientos feministas articularon alianzas con periodistas para posicionar en
la agenda publica el financiamiento de politicas enfocadas en género. Esto
resulté en espacios de rendicién de cuentas, como mesas de trabajo entre
distintas organizaciones e instituciones publicas, donde se exigian datos sobre la
asignacién y ejercicio del presupuesto publico, en particular sobre el
financiamiento de politicas relacionadas a la violencia de género. Sin embargo,
se sefial6 que estos espacios son dificiles de sostener y se necesita de distintos

sectores para mantener la presion puablica.

“ Durante las dos semanas en las que se realizaron las entrevistas en Argentina se aprobd una reforma de ley
en materia laboral. Dicha ley promulgd cambios sustantivos en relacion con la arquitectura institucional
dedicada a asuntos laborales, incluido este tipo de dependencias. Las personas entrevistadas sefialaron que ya
existia un debilitamiento silencioso a través de la reduccion de su presupuesto, y con esta reforma se
consolidaron los mecanismos para eliminar su capacidad de aplicacion. Véase: Mauricio Alvarado Martinez,
“Congreso argentino aprueba ley laboral de Javier Milei”, Excélsior, 28 de febrero de 2026.



https://www.excelsior.com.mx/internacional/congreso-argentino-aprueba-ley-laboral-milei

En todas las entrevistas se identificé que la articulacién entre los distintos tipos
de actores involucrados en el ecosistema es uno de los elementos para que las
normas, politicas e instituciones enfocadas en entender y atender este
fenémeno puedan aumentar su injerencia tanto en los centros de trabajo como
en los espacios de toma de decisiébn politica. En términos generales, se
identificaron distintos detonantes de articulaciéon entre diversos actores
enfocados en procesos de disefio, implementacién y evaluacién, que se pueden

agrupar en tres categorias principales:

Esporadicos: nacen de iniciativas focalizadas en un tema, suelen ser
impulsados por organismos internacionales u organizaciones civiles y
enfrentan dificultades para sostenerse a mediano y largo plazo. Por
ejemplo, en varios paises se mencionaron las mesas que la OIT impulsé
para la construccién del Convenio 190, en las que se convocéd a
autoridades, sindicatos, organizaciones y personas expertas en la materia,

pero que se disolvieron una vez que se aprob6 el convenio.

Casos especificos: emergen en respuesta a casos concretos de violacion
de derechos laborales (por ejemplo, incidentes de violencia de género en
el trabajo) y generan movilizaciones que dan lugar a espacios de escucha
y mesas de trabajo entre distintos sectores. Por ejemplo, personas
funcionarias publicas de Costa Rica mencionaron que a raiz de las
movilizaciones en contra de un tratado de libre comercio que ponia en
desventaja al pais en términos de derechos laborales, se organizaron
espacios coyunturales de didlogo entre distintos actores. Sin embargo, el
resultado fue desfavorable para las personas trabajadoras organizadas, ya
que el tratado se aprobé6 a pesar de la presién publica por rechazarlo, lo

que gener6é mucho descontento social.



Sostenidos: son espacios consolidados en los que el gobierno, las
personas trabajadoras y el sector privado mantienen dialogos continuosy
mediados con el objetivo de definir y negociar intereses en el disefio de
nuevas politicas, normas e instituciones. Por ejemplo, en Costa Rica se
sefial6 que existe un mecanismo de didlogo sostenido entre los sindicatos
y las organizaciones de trabajadoras del hogar para la construccién e
implementacién de normativas enfocadas en la violencia de género en el
trabajo, en conjunto con la Universidad de Costa Rica y autoridades en

materia laboral.
Difundir, socializar y evaluar

Las personas entrevistadas mencionaron que los mecanismos institucionales
encargados de implementar y acompafar la normativa laboral suelen carecer
de recursos para llevar a cabo campainas de difusiéon amplias y sostenidas, tanto
durante los procesos de impulso de las leyes como en su aplicacién posterior.
Esta limitacién estructural genera una brecha importante entre la existencia
formal de las normas y el conocimiento y apropiacién que las personas
trabajadoras tienen sobre sus derechos y los mecanismos disponibles para

exigirlos.

Ante este vacio, en algunos contextos las legisladoras y funcionarias publicas
impulsan estrategias territoriales de alcance local para la difusién de iniciativas
de ley, con el objetivo de acercar los cambios normativos a las personas
trabajadoras. Por ejemplo, en Costa Rica se llevaron a cabo campaias de
socializacién en forma de brigadas informativas a pie en centros econémicos de
San José para difundir iniciativas como la Ley Silla y que partian de situaciones
de precarizacién y violencia en los entornos de trabajo. Estas iniciativas, aunque
valiosas, dependen en gran medida de la voluntad individual de las personas que

las impulsan y no siempre logran escalar a nivel nacional.



En general, las personas entrevistadas en todos los paises analizados sefialaron
dificultades para socializar las normas e instituciones enfocadas en temas
catalogados como de género, pues suelen generar ciertas resistencias al interior
de los centros de trabajo. Por ejemplo, se sefialé que en algunos de los sindicatos
argentinos y costarricenses las iniciativas para una mayor inclusién de mujeres
en los espacios de poder sindicales o que promueven conversaciones sobre
violencia de género dentro del mundo sindical han llegado a ser catalogadas
como 'no necesarias" por funcionarios publicos con capacidad de toma de
decisiones. Sin embargo, se recalcé que las mujeres sindicalistas han generado

multiples esfuerzos para posicionar esta agenda dentro de estos espacios.

Personas expertas en materia laboral mencionaron que esta resistencia podria
deberse a que muchos de los discursos relacionados con la violencia de género
contra las mujeres proponen una divisiéon dicotémica entre hombres y mujeres,
en la que las corporalidades masculinas se establecen como la fuente principal
de estas violencias a través del sefialamiento y la verglienza. Ante el panorama
de resistencias, se mencioné que una narrativa que ha mostrado ser Gtil esla de
la corresponsabilidad de los cuidados dentro del mundo del trabajo, pues tiende
a involucrar a los hombres desde un lugar de reconocimiento y responsabilidad
compartida y no desde un sefialamiento relacionado con el ejercicio de la

violencia.

Otra de las barreras detectadas por las personas entrevistadas es la falta de
voluntad politica de los gobiernos y de los centros de trabajo para priorizar la
difusién como una estrategia ante la violencia de género contra las mujeres en
el mundo laboral. Esa falta de compromiso se traduce en escasa visibilidad
pablica, pocas campafias sostenidas y acciones de sensibilizaciéon limitadas
dentro de las empresas e instituciones. Mucha de esta disposicién politica
depende de si la difusién puede atarse a algin tipo de incentivo econémico para
el centro de trabajo, lo que revela una tensiéon entre el enfoque de derechosy la
légica de rentabilidad que domina la toma de decisiones en muchos sectores

empresariales.



En cuanto a los procesos de evaluacién, las personas entrevistadas, sobre todo
funcionarias publicas y expertas en temas sindicales, sefialaron que los
mecanismos para eliminar la violencia de género hacia las mujeres en el ambito
laboral carecen de procesos sistematicos que permitan medir su eficacia e
impacto. De acuerdo con estas personas, dichos mecanismos deberian
enfocarse en la transformacién del sistema de creencias y comportamientos de

las personas; sin embargo, pocos espacios cuentan con estas estimaciones.

Personas consultoras en materia laboral en México sefialan que, en algunos
casos, los procesos de evaluacioén a nivel centro de trabajo se realizan de manera
indirecta mediante la identificacién de mejoras en el clima laboral; por ejemplo,
la no renuncia de mujeres. Sin embargo, la falta de mecanismos como
encuestas iniciales que permitan identificar la profundidad y caracteristicas del
problema a nivel estatal y dentro de los centros de trabajo dificulta generar
comparativas para estimar cambios de comportamiento con indicadores
aislados. Esta ausencia de lineas base dificulta no s6lo la evaluacién, sino

también la planificacion estratégica de intervenciones a futuro.

Personas académicas expertas en materia laboral identificaron que muchas de
las posibilidades de evaluar las politicas y normas recaen en la capacidad de los
centros de trabajo o de los sindicatos de brindar atencién a casos de violencia de
género hacia las mujeres a nivel individual. Sin embargo, no se cuenta con
indicadores enfocados en estimar la eficacia de estos mecanismos a niveles mas
estructurales. Esta limitacién refleja una tensién mas amplia entre la atenciéon
de casos individuales y la transformacién de las estructuras organizacionales
que reproducen la violencia, y subraya la necesidad de desarrollar herramientas

de evaluacién que capturen ambos niveles de analisis.

La ausencia de procesos de evaluacién claros y accesibles también tiene
implicaciones para la socializacién de resultados entre la ciudadania. Las

personas expertas en materia laboral mencionan que, sin datos confiables que



muestren los avances, retrocesos y areas de oportunidad, es dificil generar
rendiciéon de cuentas, ajustar estrategias y mantener el compromiso de los
actores involucrados. En este sentido, la evaluacién no es sé6lo un ejercicio
técnico, sino una condicién necesaria para la legitimidad y sostenibilidad de las

politicas publicas enfocadas en eliminar la violencia en el mundo del trabajo.



Conclusiones

En conjunto, los apartados anteriores buscan identificar el ecosistema de
actores, asi como sus experiencias y reflexiones en torno a la construcciéon de
herramientas para enfrentar las dindmicas que condicionan la reproduccién de
la violencia de género hacia las mujeres en el trabajo y las posibilidades para
eliminarla. Existen muchas condiciones que configuran un escenario complejo
en la regién; entre ellas, la precariedad laboral, la naturalizacién de la violencia
en los espacios de trabajo y el papel ambivalente de los avances tecnolégicos. En
este contexto, los espacios que permitan identificar y dialogar experiencias
sobre como enfrentar este fenémeno se vuelven fundamentales para crear,
fortalecer y sostener las medidas orientadas a eliminar la violencia en el ambito

laboraly, en particular, la violencia de género.

Las narrativas de urgencia vinculadas a la resolucién de la precariedad suelen
mezclarse e incluso contraponerse a las demandas relacionadas con la
eliminacién de la violencia en el trabajo, lo que dificulta la construccién de
agendas que enfrenten el fendémeno desde una perspectiva mas integral.
Entender la reproduccién de la precariedad y la violencia como problematicas
entrelazadas exige respuestas coordinadas que permitan compartir
aprendizajes, estandares minimos y buenas practicas en materia de proteccién

laboral.

El discurso de gobiernos como los de Argentina, Costa Rica y Ecuador presenta
las politicas de género como una agenda que no responde a la realidad de las
personas, lo cual no sélo invisibiliza la violencia diferenciada que enfrentan las
mujeres, sino que también justifica la reducciéon de recursos y el retroceso
normativo. Sumado a esto, el papel de la tecnologia en la transformacién de las
relaciones laborales en la regién introduce nuevos desafios; su potencial para
reproducir y amplificar la violencia, asi como para profundizar formas de
precariedad, exige una actualizaciéon constante de las normas, politicas e

instituciones.



Frente a este escenario, la articulacién regional permite generar contrapesos,
reformular narrativas, reforzar marcos comunes de derechos y fortalecer
normas, politicas e instituciones que resulten mas resistentes a los ciclos
electorales. Este factor resulta clave para desarrollar enfoques normativos
compartidos que anticipen riesgos, regulen usos abusivos de la tecnologia en el
trabajo y garanticen que los avances tecnolégicos no se traduzcan en nuevas
formas de precariedad, violencia de género ni en mayor desprotecciéon laboral o

precarizacion.

El mundo del trabajo se encuentra en constante transformaciéon y éste es un
momento crucial para incidir en nuevas formas de entenderlo y construirlo.
Resulta necesario trazar rutas de accién compartidas y generar nuevas
narrativas que pongan al centro la reduccién de las condiciones que habilitan la
precariedad y la violencia, asi como integrar la tecnologia colocando el respeto
por la vida al centro. Esperamos que este documento encuentre y resuene con
mas personas que comparten la inquietud de pensar y trabajar en la
materializacién de nuevos mundos del trabajo en América Latina, a fin de que

nos encontremos en el camino y sigamos avanzando juntas.



Anexo 1. Perfiles entrevistados por tipo de actor y por pais

En esta seccién se incluye la descripcién mas detallada de las personas

entrevistadas, asi como su pais de procedencia.

Tipo de actor Descripcion

Persona académica especializada en género, ciencias
Academia especializada Nl EW | médicas y ex funcionaria publica del poder ejecutivo
a nivel nacional.

Persona académica especializada en materia laboral
y género, con experiencia de trabajo en organismos
internacionales como la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT).

Academia especializada
y organismos Argentina ~
internacionales

Academia especializada Persona académica especializada en materia laboral
y sociedad civil INe=0liEMRd | ¥ consultora en temas de género y trabajo para
organizada distintos sectores econémicos.

Persona académica especializada en materia laboral,
que forma parte de una institucién del poder
ejecutivo enfocada en la gestién de relaciones
laborales a nivel local.

Academia especializada

y poder ejecutivo Argentina -

Persona académica especializada en materia laboral
el EMRS | v sindical, asi como en los aspectos de género en este
ultimo sector.

Academia especializada
y sindicatos

Persona perteneciente a una organizacion civil
Sociedad civil organizada | @FCilsEM® | enfocada en distintas tematicas sobre derechos
humanos e igualdad de género.

Persona académica especializada en materia de

Academia especializada Argentina -~ .
género,

Persona académica especializada en materia de

Academia especializada Argentina - )
género,

Persona académica especializada en temas de
género, trabajo y violencia en universidades. Es
integrante de una organizacién feminista enfocada
en género.

Academia especializada
y sociedad civil Costa Rica ~
organizada

Rutas por trabajos
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Academia especializada

Sindicatos y sociedad
civil organizada

Poder ejecutivo
Poder legislativo

Redes sindicales

Academia especializada,
poder ejecutivoy
sociedad civil organizada

Academia especializada
y sociedad civil
organizada

Sociedad civil organizada

Poder ejecutivo

Academia especializada

Sociedad civil organizada

Rutas por trabajos
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Costa Rica ~

Costa Rica ~

Costa Rica ~

Costa Rica ~

Costa Rica ~

Costa Rica ~

Colombia -

Colombia -

Colombia ~

Colombia -

Colombia -

Persona académica especializada en temas de
inspeccion laboral y aspectos juridicos dentro del
ambito del trabajo.

Persona trabajadora perteneciente a redes sindicales
por rama y coordinadora de una organizacion civil
enfocada a la proteccién de los derechos laborales de
las mujeres trabajadoras.

Persona funcionaria publica de poder ejecutivo que
forma parte de un ministerio a nivel local enfocado en
temas de género e igualdad.

Persona ex integrante del congreso nacional de Costa
Rica, enfocada en temas laborales y de igualdad.

Persona perteneciente a una red de sindicatos por
rama, encargada de las politicas internas en temas
de género de dicha red.

Persona académica especializada en temas juridicos
y de género, ex funcionaria publica en el poder
ejecutivo local y consultora en temas relacionados a
violencia de género.

Persona académica especializada en temas de
género e integrante de colectivas feministas.

Representante de una organizacion civil enfocada en
feminismos, militarizacién y construccion de paz; ha
formado parte de diversos mecanismos de
integracion de la sociedad civil organizada en la
construccién de politicas estatales enfocadas en
género, incluidas las laborales.

Persona funcionaria publica de un ministerio a nivel
nacional encargado de temas de violencia de género
e igualdad sustantiva.

Persona académica especializada en temas de
género —entre ellos aspectos laborales—, educacion y
procesos de paz en Colombia.

Persona representante de una organizacién civil
enfocada en la construccion de alternativas no
penales para atender distintas violencias, incluida la
de género.
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Academia especializada

Colombia ~

Persona académica especializada en temas de
género.

Sociedad civil organizada

Ecuador -

Representante de una organizacion civil local

enfocada en temas de género y politica publica.

Academia especializada
y organismos
internacionales

Ecuador -

Persona académica que forma parte de un organismo
regional especializado en temas de género y trabajo.

Academia especializada

Ecuador -

Persona académica especializada en género.

Academia especializaday
organismos
internacionales

Persona académica especializada en género que
forma parte de un organismo internacional enfocado
en temas de género que pertenece al sistema de las
Naciones Unidas.

Academia especializaday
organismos
internacionales

Persona académica especializada en género, que
forma parte de un organismo internacional enfocado
en temas de género que pertenece al sistema de las
Naciones Unidas.

Academia especializada
y organismos
internacionales

Ecuador -

Persona académica que forma parte de un organismo
regional especializado en temas de género y
violencia.

Academia especializada
y organismos
internacionales

Ecuador -

Persona académica que forma parte de un organismo
regional especializado en temas de género y
violencia.

Academia especializada

Chile ~

Persona académica especializada en género, que
forma parte del cuerpo administrativo de una
universidad publica.

Poder ejecutivo

Chile -

Persona funcionaria publica del poder ejecutivo
nacional enfocada en temas de género.

Sociedad civil organizada

Chile -

Representante de una organizacién civil enfocada en
igualdad y derechos humanos con presencia en
varios paises de la region.

Academia especializada

México ~

Persona académica especializada en temas de
género y relaciones laborales.

Academia especializada

México ~
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Persona académica especializada en violencia a nivel
regional.
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Sociedad civil organizada

México ~

Representante de wuna organizaciéon civil local
enfocada en temas de género y violencia.

Poder legislativo

México -

Funcionaria publica perteneciente al poder legislativo
en congreso local.

Academia especializada

México -

Personas especializada en temas de género asi como
relacionada a la creacion e implementacién de
politicas sobre violencia de género e igualdad al
interior de una institucién educativa.

Sociedad civil organizada

México ~

Representante de una consultora especializada en
temas de violencia laboral y participante de distintas
colectivas feministas.

Sociedad civil organizada

México -

Representante de una consultora especializada en
temas de violencia laboral y participante de distintas
colectivas feministas.

Rutas por trabajos
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