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Enmienda No. 1
al
Acuerdo de Licencia

ESTA ENMIENDA NO. 1 se celebra entre el Banco Interamericano de Desarrollo, un
organismo de derecho publico internacional (en adelante el “BID”), con sede principal en 1300
New York Avenue, Washington, D.C., Estados Unidos de América, 20577, y la compania Gender
Lab S.A.C. (en adelante el “Licenciatario”), una sociedad registrada bajo las leyes de Pert y con
domicilio en Avenida San Martin 605, Interior 501, Barranco, Lima, Peru (de manera conjunta
denominados las “Partes” y de manera individual la “Parte”).

CONSIDERANDO que el 15 de julio de 2021 el BID y el Licenciatario suscribieron el
Acuerdo de Licencia (en adelante, el “Acuerdo”) por medio del cual el BID otorgé el derecho a
usar la Obra de conformidad con los términos y condiciones establecidos en el Acuerdo;

CONSIDERANDO que la Obra fue descrita en el “Anexo A que se adjunt6 al Acuerdo;

CONSIDERANDO que las Partes han acordado actualizar el contenido del Anexo A e
incluir informacion técnica adicional a la Obra en dicho Anexo A;y

CONSIDERANDO que el Acuerdo establece en su Seccion 11 que “el Acuerdo constituye
el acuerdo completo entre las Partes y no podra ser enmendado, cambiado, modificado o alterado,
con la excepcion de que las Partes suscriban un acuerdo.”

EN VIRTUD DE LO ANTERIOR, las Partes acuerdan enmendar el Acuerdo de
conformidad con la Seccion 11 previamente mencionada y en los siguientes términos (a lo largo
de esta Enmienda No. 1, los términos en maytscula que no han sido definidos en esta Enmienda
No. 1 tendran la definicion que se les otorgd en el Acuerdo):

1. Las Partes acuerdan enmendar el Anexo A segun lo contemplado en la version
revisada del Anexo A que se adjunta a la presente Enmienda No. 1.

2. Todos los términos y condiciones del Acuerdo que no han sido expresamente
modificados a través de la presente Enmienda No. 1 se mantendran en pleno vigor
y efecto.

3. El Banco podra divulgar esta Enmienda No. 1 al Acuerdo de Licencia y cualquier

informacion relacionada con la misma de acuerdo con su politica de acceso a
informacion vigente al momento de dicha divulgacion.

(El resto de esta pagina se ha dejado intencionalmente en blanco.)
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4. La presente Enmienda No. 1 entrard en vigor en la ultima fecha de su firma por las
Partes, actuando a través de sus representantes debidamente autorizados e
identificados a continuacion y constituira una enmienda que formara parte integral

del Acuerdo.

EN TESTIMONIO DE LO CUAL, las Partes, cada una mediante su representante
autorizado, han firmado esta Enmienda No. 1 en el idioma espafiol en las fechas indicadas abajo.

BANCO INTERAMERICANO DE
DESARROLLO

Tomas Bermudez
Representante del Banco en Pert

Fecha: 15 de diciembre de 2022

GENDER LAB S.A.C.

L —

Malrlene Molero Suarez
Gerente General

Fecha:1 9de diciembre de 2032
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ANEXO A

Caracteristicas de la metodologia ‘ELSA’:

El propdsito de ELSA es que los espacios laborales sean espacios sin acoso, que sean
lugares para las personas que trabajan en ellos y muy especialmente para las mujeres que
hoy son sus principales afectadas. En esta linea la metologia busca identificar los
pardmetros organizaciones e individuales para medir la prevalencia, tolerancia y respuesta
al Hostigamiento o Acoso Sexual Laboral (ASL) en las empresas. También busca dar una
respuesta efectiva y dar herramientas para hacerlo posible.

En consecuencia la metodologia se compone de las siguientes tres instancias:
1. Diagnodstico
2. Plan de accién

3. Herramientas para la implementacién

A continuacion se desarrollan las caracteristicas de la metodologia y en los sub anexos que
acompanan este documento se incluye el detalle de la misma.

1. Diagnéstico:

1.1. Contenido:

El diagndstico recoge informacion a través de dos formularios:

1.1. Encuesta a la organizacion: Esta encuesta la cumplimenta la empresa o entidad. La
informacion se recoge de manera virtual.

1.2. Encuesta al personal: Esta encuesta la llena el personal de la organizacién. Es
anoénima. La informacidn se recoge de manera virtual.

La tipologia, contenido y funcionalidades de estos formularios es el siguiente:

Cuadro N° 01
VARIABLES: INFORMACION DE LA EMPRESA / INSTITUCION

Variables de e Razoén Social y nombre comercial
Identificacion e Persona de contacto, nombre, cargo, correo
e Grupo econdmico




Ubicacién Geografica. Se ha previsto que, por cada pais, se
despliegue las regiones/departamentos de acuerdo con la
organizacion politica / administrativa de cada pais.

Tipo de empresa / instituciéon: Pablica, Privada y Organizacion
No Gubernamental (esta ultima es para tener la opcidn
habilitada en caso de decida expandir la muestra a otros
actores)

Sectores

o Privado: Ordenamiento por sector econémico.

o Publico: Ordenamiento por sector funcional.

Numero de Trabajadores/as: Universo poblacional de Ia
muestra de trabajadores/as.

Variables de
customizacion

Turnos de trabajo: Diurno, Nocturno, Rotativo y Jornada
Atipica..

e Areas de la empresa / institucion

e Locaciones de empresa / institucion (antes de COVID19)

e Niveles de la empresa / institucidon
Balance de e Género de la maxima autoridad de la empresa o instituciéon
Géneroen la (CEO, Gerente General, Director/a Nacional, etc.)
empresa Distribucion por género del personal

Distribucion por género de los puestos por nivel jerarquico

Cultura Politicas empresariales

Corporativa

Estrategia de comunicacién y difusién de las politicas
Participacion en alguna medicidn, ranking o certificacion en
igualdad de género

Canal de
Denuncias

Existencia de canal de denuncias

Instancia o comité (de intervencion, ética, convivencia u otro):
establecido en la normativa peruana y colombiana, aunque
tienen diferentes objetivos y manifestaciones especificas que
atienden.

Conocimiento sobre el canal de denuncias para temas de acoso
y hostigamiento sexual

Aspectos del proceso de investigacion: lineamientos de
confidencialidad, accesibilidad y no revictimizacién.

Registro de las denuncias: Indicador de la formalizacién de
procesos y aplicacién de protocolos.

Capacitacion

Capacitaciones en los ultimos 24 meses  Division por lideres,
RRHH, contratistas, trabajadores e integrantes del comité

Cada uno despliega un diagnostico propio para identificar
Modalidad (presencial, virtual, mixta), recursos metodolégicos,
horas de capacitacion efectiva, y periodicidad.




Balance de Género en la
empresa

Cuadro N° 02

VARIABLES: INFORMACION DEL PERSONAL

Género de la persona encuestada, Edad, Estado civil,
Orientacion sexual, Nivel educativo completado
Ubicacidn geografica del lugar de trabajo

Relacidon laboral

Tipo de contrato, turnos (customizable por empresa),
tiempo de trabajo, area. Busca identificar relaciones de
poder y estabilidad laboral como elemento de andlisis
para el registro de denuncias frente a la autopercepcion
de HSL.

Identifica si la actividad laboral implica atencién al
publico o usuarios. Nivel de exposicion a ser victima de
HSL por terceros.

Género del jefe/a inmediato. Establecer si hay una
relacion entre el género del jefe inmediato y
denuncia/prevalencia de HSL.

Conocimiento/percepcion
de politicas corporativas /
institucionales

Existencia de canal de denuncias: Se incluyen
dimensiones de diversidad e igualdad de género en la
medida que muchas de las manifestaciones estan
directamente relacionadas con estas politicas
particulares.

Instancia o comité (de intervencion, ética, convivencia u
otro): establecido en Ila normativa peruana vy
colombiana, aunque tienen diferentes objetivos vy
manifestaciones especificas que atienden.
Conocimiento sobre el canal de denuncias para temas
de acoso y hostigamiento sexual: que permitira
identificar la autopercepcion, frente al conocimiento
sustancial recogido en la encuesta al personal. Se
incluyen lineamientos de accesibilidad, anonimato,
involucramiento de terceros (testigos) y
confidencialidad.

Aspectos del proceso de investigacion: lineamientos de
confidencialidad, accesibilidad y no revictimizacion.
Registro de las denuncias: Indicador de la formalizacién
de procesos y aplicacion de protocolos. Asimismo,
permite ver la brecha entre las denuncias recibidas y la
prevalencia  en la  autopercepcion de las
victimas/sobrevivientes.




Tolerancia de las e |dentificacion de niveles de tolerancia, diferenciando los

manifestaciones del niveles de Hostigamiento de género, atencién Sexual no
Acoso Sexual / deseada, y Coercidn sexual.

Hostigamiento sexual

Prevalencia (victimas y e Autopercepcién de ser victima de HSL en los ultimos 24
testigos) meses y caracteristicas: tiempo de duracién, relacion y

género del perpetrador

e |dentificacidon por manifestacion segln tipologia de HSL:
Hostigamiento de género, atencidn Sexual no deseada,
y Coercién sexual
Reaccidn frente a la autopercepcién:
Prevalencia y condicionantes de la queja/denuncia
Autopercepcion de la implementacién de mecanismos
de proteccidn en la etapa de investigacion
Etapa de resolucion / sancién
Impactos en la salud mental
Costos empresariales por ausentismo y reduccion de
productividad / rotacién de personal.

Sesgos y Mitos e Se ha previsto casos que integren dimensiones diversas
del HSL como: hostigamiento de género, invitaciones
reiteradas, relaciones de poder, y ambiente laboral
hostil.

e Se miden 4 dimensiones: Fabricacion /Exageracion,
Motivos ulteriores, Heterosexualidad natural
(obligatoria) y Responsabilidad de la victima/mujer.

Percepcion de e Nivel de confianza / imparcialidad
compromiso de la e Percepcion de seguridad frente al HSL
empresa / institucién e Satisfaccion con el lugar de trabajo

1.2. Recomendaciones para su implementacion:

1.2.1. Buenas prdcticas:

- No madificar la redaccién de las preguntas ni el orden de las mismas. Tampoco la
forma de hacer las preguntas. Cualquier cambio puede influir en la variacion de las
respuestas.

- Mantener el maximo anonimato de las personas que participan. En tal sentido,
tampoco se debe rastrear el IP. Si es que se hace, por ética se debe informar a la
persona y eso comprometeria su participacién o veracidad de la informacién que
comparta.

- Quien recibe la informacion y la organizacidon a usar la metodologia deben ser
personas u organizaciones distintas. La organizacién usuaria sdlo deberia tener



acceso a su data agregada y no a cada respuesta dada. Esto es para evitar cualquier
posibilidad de identificacidn de las personas que participan.

1.2.2. Implementacion digital:

Para recoger la informacién se han utilizado formularios de Excel y generadores de
encuesta de typeforms y de una herramienta propia desarrollada por GenderlLab fuera del
marco del contrato con el BID. Herramientas similares como survey monkey, survey planet,
herramientas particulares de encuesta, entre otras, pueden ser utilizadas para este efecto.

A su vez, se sugiere almacenar la informacion recogida en la nube para mayor seguridad
de la informacion.

2. Plan de Accidn
2.1. Contenido:

Una vez que se cuenta con el diagndstico se elabora un plan de accion que esta en funcién
a los resultados individuales de cada empresa o entidad. Los planes se construyen con
base a una estructura predeterminada Si bien cada plan de accién es particular y distinto
en su contenido al resto, todos estan en funcidn de la siguiente estructura que contempla
las areas de intervencion, los resultados que se buscan obtener y los indicadores de
resultado que se proponen.

Los comandos e indicaciones utilizadas para crear el plan de accién estdn en detalle en el
cuadro contenido en el Sub Anexo A - 2.

2.2. Recomendaciones para su implementacién:

2.2.1. Buenas prdcticas:

- Incorporar en la elaboracidn de o ajustes del plan de accién a la organizacién
usuaria. Esto para no incurrir en un plan extenso que resulte inaplicable en la
practica o que contenga acciones que no podran implementarse.

- Preferir un plan de accién concreto con un promedio de cinco acciones concretas a
uno extenso. Acoso sexual es uno de los temas que una organizacién aborda
dentro del marco de diversidad, igualdad e inclusién, pero no es el Unico.

- Promover el seguimiento periddico del plan y su actualizacion constante de
acuerdo a cambios y necesidades de la organizacion. Es un plan vivo.

2.2.2. Implementacion digital:



La metodologia para armar el plan de accién estd en funcién de indicaciones y comandos
qgue dependen de los resultados especificos del diagndstico. Estas indicaciones estan en el
Sub Anexo A-2. Estos comandos tienen potencial de ser automatizados para que el plan se
construya en automatico.
3. Implementacion
3.1. Contenido:
Si bien los planes de accién son individuales para cada organizacion, es recomendable
tener algunos insumos de corte generales que faciliten los primeros pasos de una
organizacion.
En esta metodologia se han elaborado las siguientes herramientas:

- Moddulo de train the trainer.

- Camparias de comunicacion.

- Guiones para juego de roles.

En el Sub Anexo 1-C estd el detalle de cada uno de estos componentes.

3.2. Recomendaciones para su implementacidn:

- Proporcionar a la organizacién estas herramientas de manera simultanea con el
plan de accion. Esto agiliza el proceso de pasar a la accion.

- Se trata de herramientas de referencia e inspiracion. En tal sentido pueden ser
utilizadas de manera idéntica a lo proporcionado, pueden ser modificadas para
ajustarse a las necesidades especificas de la organizacién o pueden servir de
inspiracién.



SUB ANEXO A-1



1.Encuesta a la organizacion:

Las siguientes son las variables y preguntas que conforman esta encuesta:
a. Variables de identificacion

- Razdn Social (Nombre oficial con el que esta registrada la empresa)

- Nombre Comercial (Nombre comun)

- Persona de Contacto

- Cargo de la persona de contacto

- Correo de la persona de contacto

- ¢La empresa pertenece a alguin grupo econémico?

- Si marcaste que si en la pregunta anterior, detalla el nombre del grupo
econdmico.

- La empresa esta ubicada en: (espacio para llenar)

- Dentro de Bolivia, la organizacién cuenta con operaciones/oficinas en:
(espacio para llenar)

- Dentro de Perd, la organizacidn cuenta con operaciones/oficinas en:
(espacio para llenar)

- Dentro de Colombia, la organizacién cuenta con operaciones/oficinas en:
(espacio para llenar)

- Sector econdmico al que pertenece su organizacion: (espacio para llenar)

b. Variables de balance de género en la empresa o entidad

b.1. ¢Cual es el género de la maxima autoridad de la empresa o institucion?
(CEO, Gerente General, Director/a Nacional, etc.)

- Hombre

- Mujer

- No Binario (se refiere a una persona que no se identifica como hombre ni
como mujer)

b.2. éCudl es la distribucion por género del personal?

- Numero de hombres
- Numero de mujeres
- Numero de personas de género no binario:



b.3. ¢Cudl es la distribucién por género de los puestos por nivel jerarquico al primer dia
habil del afio en el que se llena la encuesta?

- CEOy/o Presidente/a, comité de gerencia, individuo u organismo mas alto del
nivel de la organizacién.

- Gerencias o equivalentes.

- Subgerencias, jefaturas o equivalentes.

- Coordinadores/as analistas o equivalentes.

- Todo el personal administrativo por debajo del cuarto nivel.

- Todo el personal operativo por debajo del cuarto nivel.

c. Variables de politicas corporativas o institucionales

c.1. {Tu empresa o institucidon tiene alguna politica que incluye alguno de
estos temas?

- Politicas /Reglamentos

- Igualdad, equidad de género, diversidad e inclusion

- Acoso y hostigamiento sexual en el trabajo

- Violencia de género

c.2. ¢Ha sido distribuida al personal? Puedes seleccionar mds de una opcién

- Si, se le ha entregado en Si, se le ha enviado por correo electrénico

- Si, se ha colgado en la intranet o una plataforma web de la empresa

- Si, se ha incluido la informacidn en el proceso de induccién de personal
- AUn no ha sido distribuida al personal

c.3. ¢Existe una estrategia de comunicacién interna para difundir la politica?

- Si, se le recuerda peridédicamente al personal.

- Si, se elaboran y distribuyen contenidos amigables para un mejor
entendimiento de la politica.

- Por el momento solo tenemos la politica.

- Adjunte alguna pieza que quiera destacar.

c.4. En caso esté enmarcada en una normativa nacional, ¢ Esta actualizada?
- Si
- No

c.5. éParticipan de alguna medicion, ranking o certificacion en igualdad de género?
- Si
- No

c.6. ¢Cual(es)? Puedes seleccionar mds de una opcién



- Sello empresa segura (Peru)

- Ranking Par (Peru y Colombia)

- Equipares (Colombia)

- Mejores Lugares para Trabajar para Mujeres (GPTW: Colombia y Peru)
- Otro / Especificar

d. Variables del canal de denuncias

d.1. ¢Existe algun canal de denuncias para alguno de estos temas?
- Discriminacién en el trabajo

- Acoso y hostigamiento sexual en el trabajo

- Bullying o acoso psicoldgico laboral

d. 2 ¢Existe alguna instancia o comité (de intervencion, ética, convivencia u otro) para
investigar los casos que se puedan presentar sobre acoso y hostigamiento sexual en el
trabajo?

- Si

- No

d.3. El comité o la instancia sobre acoso y hostigamiento sexual: Puedes seleccionar
mas de una opcion.

- Tiene una composicidn paritaria de género

- Parte de sus miembros han sido elegidos por los/as trabajadores/as

d.4. ¢Cudl es el canal de denuncias para temas de acoso y hostigamiento sexual de la
empresa o institucidon? Puedes seleccionar mas de una opcion

- Recursos Humanos/Gestidn de Talento

- Jefe/a inmediato

- Gerente de area

- Representante de trabajadores/as

- Plataforma web

- Linea telefdnica

- Comité de Hostigamiento Sexual/ Etica / Convivencia
- Otro / Especificar

d.5. Este canal de denuncias: Puedes seleccionar mds de una opcién
- Permite hacer denuncias de manera anénima

- Permite que testigos también puedan usarlo para denunciar
- La plataforma o linea esta espafiol

- Lo maneja una empresa independiente

d.6. El proceso de investigacion éconsidera alguno de estos aspectos?
- Informa a las personas que denuncian sobre el resultado de la investigacion



Tiene un plazo maximo de duracién
Es confidencial

o

.7. éLlevan un registro de las denuncias de acoso y hostigamiento sexual recibidas?
- Si
- No

d.8. éCudntas denuncias han recibido en los ultimos 24 meses?

Completar nimero absoluto

e. Variables de las capacitaciones

e.l. {Tu empresa o institucion ha brindado capacitaciones sobre alguno de estos
temas en los Gltimos 24 meses? (Si/No)

- lgualdad, equidad de género, diversidad e inclusién

- Sesgos inconscientes

- Acoso y hostigamiento sexual en el trabajo

- Violencia de género

e.2. ¢A quiénes has capacitado? Puedes seleccionar mdas de una opcidn

- Lideres de la empresa o institucion (CEO y/o Presidente/a, comité de gerencia,
vicepresidencias, individuo u organismo mas alto del nivel de la organizacién,
gerencias, areas equivalentes o segundo nivel de la organizacidn)

- Comités de intervencion, ética, convivencia, etc.

- El drea de recursos humanos o gestién de talento

- Trabajadores/asEmpresas contratistas

f. Variables de capacitaciones a lideres

(Observacién: La siguiente seccidén contiene preguntas relacionadas a la capacitacién
de lideres. Para efectos de esta medicidn los lideres se entienden como CEO y/o
Presidente/a, comité de gerencia, vicepresidencias, individuo u organismo mas alto
del nivel de la organizacién. También se consideran gerencias, dreas equivalentes o
segundo nivel de la organizacién.)

f.1. En relacién a las capacitaciones en temas de acoso y hostigamiento

sexual laboral: Puedes seleccionar mds de una opcién

- El contenido gira esencialmente en torno a las obligaciones legales

- El contenido incluye temas de estereotipos y sesgos de género

- El contenido aborda lineamientos de no revictimizacidn.

- El contenido desarrolla habilidades para detectar e intervenir ante
posibles situaciones que se presenten.

- Se ha implementado un sistema de evaluacién (pruebas de



entrada y salida, etc.)

f.2. ¢éEn qué modalidad se dictan estas capacitaciones sobre acoso y hostigamiento
sexual laboral? Puedes seleccionar mas de una opcion

- Presencial

- Semi-presencial

- Virtual sincrénico (p.ej. webinar)

- Virtual asincrénico (p.ej. curso online)

f.3. Las capacitaciones virtuales sobre acoso y hostigamiento sexual laboral fueron
dadas: Selecciona solo una opcién

- Antes del periodo COVID-19

- Antes y durante el periodo COVID-19

- Solo durante el periodo COVID-19

f.4. éQué recursos metodolégicos se utilizan en las capacitaciones en materia de acoso
y hostigamiento sexual laboral? Puedes seleccionar mas de una opcién

- Clase expositiva

- Resolucidn de casos (aprendizaje basado en problemas)
- Gamificacién

- Realidad virtual

- Dramatizaciones, sociodramas, juegos de roles

- Lego Serious Play

- Design thinking

- Otras metodologias / Especificar

f.5. éEn promedio, cudnto tiempo dura la capacitacién para lideres en
materia de acoso y hostigamiento sexual laboral? Selecciona solo una opcion

- Menos de 30 minutos

- Entre 30 minutos y 1 hora
- Mas de 1 hora

- Mas de 3 horas

- Mas de 5 horas

- Mas de 10 horas

f.6. ¢Cada cuanto tiempo reciben los lideres capacitaciéon en acoso y hostigamiento
sexual laboral? Selecciona solo una opcién

- Se hacen cuando asumen el cargo

- Se hacen 1 vez al afio

- Se hacen mas de 1 vez al afio (periédicamente)



- Se hacen entrenamientos adicionales cuando hay un caso

f.7. ¢A qué porcentaje de lideres han logrado capacitar en los ultimos 24 meses?
- Insertar porcentaje

g. Variables de capacitaciones del comité o instancia de acoso

La siguiente seccion contiene preguntas relacionadas a la capacitacion de los/as
integrantes del comité de intervencién (Peru), comité de convivencia (Colombia),
comité de ética u otra instancia que investigue las denuncias de acoso y
hostigamiento sexual laboral.

g.1. En relacidn a las capacitaciones a los/as integrantes del comité de intervencion
(Peru), comité de convivencia (Colombia), comité de ética u otra instancia que
investigue las denuncias de acoso y hostigamiento sexual laboral: Puedes seleccionar
mas de una opcidn

- El contenido gira esencialmente en torno a las obligaciones legales

- El contenido incluye temas de estereotipos y sesgos de género

- El contenido aborda lineamientos de no revictimizacion.

- El contenido desarrolla habilidades para detectar e intervenir ante
posibles situaciones que se presenten.

- Se ha implementado un sistema de evaluacion (pruebas de
entrada y salida, etc.)

g.2. ¢En qué modalidad se dictan estas capacitaciones? Puedes seleccionar mas de una
opcion

- Presencial

- Semi-presencial

- Virtual sincrénico (p.ej. webinar)

- Virtual asincrénico (p.ej. curso online)

g.3. Las capacitaciones virtuales fueron dadas: Selecciona solo una opcién
- Antes del periodo COVID-19

- Antes y durante el periodo COVID-19

- Solo durante el periodo COVID-19

g.4. iQué recursos metodoldgicos se utilizan en las capacitaciones
para el comité? Puedes seleccionar mas de una opcion

- Clase expositiva

- Resolucion de casos (aprendizaje basado en problemas)

- Gamificacién



- Realidad virtual

- Dramatizaciones, sociodramas, juegos de roles
- Lego Serious Play

- Design thinking

- Otras metodologias / Especificar

g.5. ¢Cuanto tiempo dura la capacitacidon? Selecciona solo una opcién

- Menos de 30 minutos

- Entre 30 minutos y 1 hora
- Mas de 1 hora

- Mas de 3 horas

- Mas de 5 horas

- Mas de 10 horas

g.6. ¢Cada cudnto tiempo se realiza la capacitacién? Selecciona solo una opcién

- Se hacen cuando asumen el cargo

- Se hacen 1 vez al afio

- Se hacen mas de 1 vez al afio (periédicamente)

- Se hacen entrenamientos adicionales cuando hay un caso

g.7. {Qué porcentaje de integrantes del comité han logrado capacitar en los
ultimos 24 meses?
- Insertar porcentaje

h. Variables de capacitaciones a RRHH

La siguiente seccion contiene preguntas relacionadas a la capacitacion de los/as
integrantes del comité de intervencién (Peru), comité de convivencia (Colombia),
comité de ética u otra instancia que investigue las denuncias de acoso y
hostigamiento sexual laboral.

h.1. Sobre las capacitaciones de acoso y hostigamiento sexual para las dreas de

Recursos Humanos o Gestidn del Talento: Puedes seleccionar mds de una opcién

- Lo imparte una empresa / institucidon / persona especializada en prevencion
de acoso / hostigamiento sexual.

- Los contenidos incluyen temas de estereotipos y sesgos de género.

- Se ha implementado un sistema de evaluacién (pruebas de
entrada-salida, informes, etc.).

- Se analizan y resuelven casos practicos.

- El contenido de la capacitacidon es esencialmente tedrico y gira en
torno a las obligaciones legales.



- Se abordan lineamientos de no revictimizacion.
- Desarrolla habilidades para detectar e intervenir ante posibles
situaciones que se presenten.

h.2. ¢éEn qué modalidad se dictan las capacitaciones? Puedes seleccionar mas de una
opcion
- Presencial

- Virtual sincrénico (p.ej. webinar)
- Virtual asincrénico (p.ej. curso online)

h.3. Las capacitaciones virtuales fueron dadas: Selecciona solo una opcién

- Antes del periodo COVID-19
- Antes y durante el periodo COVID-19
- Solo durante el periodo COVID-19

h.4. ¢ Cuanto tiempo dura esta capacitacion? Selecciona solo una opcién

- Menos de 30 minutos

- Entre 30 minutos y 1 hora
- Mas de 1 hora

- Mas de 3 horas

- Mas de 5 horas

- Mas de 10 horas

h.5. ¢A qué porcentaje han logrado capacitar en los ultimos 24 meses?
- Insertar porcentaje

h.6. ¢ Cada cuanto tiempo se realiza la capacitacion al equipo de Recursos Humanos
sobre acoso y hostigamiento sexual? Selecciona solo una opcién

- Se hacen cuando asumen el cargo

- Se hacen 1 vez al afio

- Se hacen mas de 1 vez al afio (periédicamente)

- Se hacen entrenamientos adicionales cuando hay un caso

i. Variables de capacitaciones trabajadores/as

La siguiente seccién contiene preguntas relacionadas a la capacitacién de
trabajadores/as.



i.1. En relacién a las capacitaciones en temas de acoso y hostigamiento sexual laboral:

Puedes seleccionar mas de una opcién

- El contenido gira esencialmente en torno a las obligaciones legales

- El contenido incluye temas de estereotipos y sesgos de género

- El contenido aborda lineamientos de no revictimizacidn.

- El contenido desarrolla habilidades para detectar e intervenir ante posibles
situaciones que se presenten.

- Se ha implementado un sistema de evaluacién (pruebas de entrada y salida,
etc.)

i.2. éEn qué modalidad se dictan las capacitaciones? Puedes seleccionar mas de una
opcidén

- Presencial

- Semi-presencial

- Virtual sincrénico (p.ej. webinar)
- Virtual asincrénico (p.ej. curso online)

i.3. Las capacitaciones virtuales fueron dadas: Selecciona solo una opcién

- Antes del periodo COVID-19
- Antes y durante el periodo COVID-19
- Solo durante el periodo COVID-19

i.4. ¢Qué recursos metodoldgicos se utilizan en las capacitaciones para trabajadores/as
en materia de acoso y hostigamiento sexual laboral? Puedes seleccionar mas de una
opcioén

- Clase expositiva

- Resolucion de casos (aprendizaje basado en problemas)

- Gamificaciéon

- Realidad virtual

- Dramatizaciones, sociodramas, juegos de roles

- Lego Serious Play

- Design thinking

- Otras metodologias / Especificar

i.5. ¢Cuanto tiempo dura esta capacitacion? Selecciona solo una opcion

- Menos de 30 minutos

- Entre 30 minutos y 1 hora
- Mas de 1 hora

- Mas de 3 horas

- Mas de 5 horas

- Mas de 10 horas



i.6. ¢Cada cuanto tiempo se realiza la capacitacion sobre acoso y hostigamiento sexual
laboral? Selecciona solo una opcién

- Se hacen solo en la induccién

- Se hacen 1 vez al afio

- Se hacen mas de 1 vez al afio (periddicamente)

- Se hacen entrenamientos adicionales cuando hay un caso

i.7. ¢A qué porcentaje han logrado capacitar en los ultimos 24 meses?

- Insertar porcentaje

2. Encuesta al personal:

Las siguientes son las variables y preguntas que conforman esta encuesta:
a. Variables de perfil personal

a.l. iCual es tu género?

- Hombre

Mujer

No binario (se refiere a una persona que no se identifica como hombre ni como
mujer

a.2. ¢Cual es tu edad?
18-29 anos

30-49 afios

50-59 afios

60 afios 0 mas

a.3. ¢Te identificas como parte de la comunidad LGBTIQ+?
- Si.

- No.

Prefiero no responder.

a.4. De acuerdo a tus costumbres y por tus antepasados:
- Afrodescendiente/a

- Asiatico/a

- Blanco/a

- Indigena

- Otro

- Prefiero no responder



b. Variables de perfil laboral

b.1. ¢Qué tipo de contrato tienes con tu empresa o institucién?

- Contrato o vinculo laboral a plazo fijo (tiene fecha de vencimiento).

- Contrato o vinculo laboral a plazo indeterminado o indefinido (no vence).
- Convenio de practicas

b.2. éEn qué turno trabajas?
- Jornada Atipica.

- Diurno

- Nocturno

- Rotativo

b.3. ¢Hace cudnto trabajas para tu empleador?
- Menos de 3 meses

- Entre 3 meses a1l afio

- Entre 1anfoy5 afos

- Entre 5 afios y 10 afios

- Hace mas de 10 afios

b.4. ¢En qué area trabajas?

- Comercial (Comunicaciones, marketing, ventas, servicio al cliente, inteligencia
comercial, business development, facturacién)

- Administracion, Finanzas, Contabilidad, Servicios Legales, Soporte, Sistemas,
Informatica y TI.

- Supply (Distribucién, Almacenes, Compras).

- Operaciones y Produccion - sector industrial, minero, etc. (planta, calidad,
mantenimiento, produccion).

- Operaciones - sector no industrial o minero (p. ej. atencién al consumidor inicial).

- Areas técnico - normativas (Direcciones Generales o de linea).

b.5. ¢Como parte de tu trabajo tienes contacto con clientes, usuarios/as o publico en
general?

- Si

- No

b.6. ¢Cudl es tu puesto de trabajo?

- CEO y/o Presidente, Comité de Gerencia, Vicepresidencias, individuo u organismo
mas alto del nivel de la organizacidon. Gerencias o areas equivalentes o segundo
nivel de la organizacién.

- Subgerencias, jefaturas o equivalentes.

- Coordinadores/as, analistas o equivalentes.

- Todo el personal administrativo por debajo de las categorias anteriores.

- Todo el personal operativo por debajo de las categorias anteriores.



b.7. éEres parte del Comité de Etica, Comité de Convivencia (Colombia), Comité de
Intervencién frente al Hostigamiento Sexual Laboral (Perd) o del area de Recursos
Humanos de tu organizacion?

- Si

- No

b.8. Tu jefe/a inmediato es:
- Hombre
- Mujer

b.9. ¢Cual es tu centro de trabajo? (Marca la opcidén que mas se ajuste a tu situacion
actual)

Oficina Central.

Centro de trabajo diferente a la oficina central.

Trabajo remoto

¢. Variables de conocimiento del sistema de prevencion

c.1. éConoces la politica de prevencion y/o sancién de hostigamiento o acoso sexual
laboral en tu institucion o empresa?

- No

- Sé que existe pero no la he revisado

- Si, la he revisado

c.2. éEn los ultimos 12 meses te han capacitado en prevencion del hostigamiento o
acoso sexual en el trabajo?

- No, nunca.

- Si, una vez.

- Si, mas de una vez.

c.3. iConoces si en tu empresa o institucidn existe un canal de denuncia para reportar
hostigamiento o acoso sexual en el trabajo?

- No

- Sé que existe pero no sé como acceder a él.

- Si, y sé cdmo acceder a él.

c.4. ¢Dénde se denuncian los casos de hostigamiento o acoso sexual en el trabajo en tu
empresa o institucion?

Recursos Humanos/Gestidn de Talento

Jefe/a inmediato.

Gerente de area.

Representante de trabajadores/as.



Plataforma web.

Linea ética.

Comité de hostigamiento sexual / etica / convivencia
Otro

c.5. éSabes en qué consiste el proceso de investigacion en casos hostigamiento o acoso

d.

sexual laboral en tu empresa o institucion?
Si, lo he revisado.
No.

Variables de tolerancia

d.1. ¢Con qué frecuencia crees que suceden casos de hostigamiento o acoso sexual en

tu organizacién?

Con mucha frecuencia.
Con algo de frecuencia.
Con poca frecuencia.
Con muy baja frecuencia.

d.2. ¢éQué piensas de las siguientes situaciones en el trabajo?

Me hicieron comentarios o bromas de contenido sexual o sexista (Es hostigamiento
0 acoso sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso pero no es sexual | No son
formas de comportarse en el trabajo, pero no es acoso | No veo nada de malo en
esta situacion)

Me hicieron comentarios o bromas sobre mi orientacidon sexual o identidad de
género (Es hostigamiento o acoso sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso
pero no es sexual | No son formas de comportarse en el trabajo, pero no es acoso |
No veo nada de malo en esta situacion)

Me hicieron comentarios sobre mi apariencia fisica o cuerpo que me generaron
incomodidad, incluyendo también gestos, silbidos o sonidos (Es hostigamiento o
acoso sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso pero no es sexual | No son
formas de comportarse en el trabajo, pero no es acoso | No veo nada de malo en
esta situacion)

Me invitaron reiteradamente a salir a pesar de que no ofreci respuesta o no di
respuesta positiva (Es hostigamiento o acoso sexual en el trabajo | Es
hostigamiento o acoso pero no es sexual | No son formas de comportarse en el
trabajo, pero no es acoso | No veo nada de malo en esta situacion)

Me contactaron reiteradamente a través de mensajes electrénicos, chats,
WhatsApp, Facebook, entre otros, con fines no laborales que me incomodaron (Es
hostigamiento o acoso sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso pero no es
sexual | No son formas de comportarse en el trabajo, pero no es acoso | No veo
nada de malo en esta situacion)

Me solicitaron o enviaron sin consentimiento fotos o videos de material sexual
explicito o de connotacion sexual (Es hostigamiento o acoso sexual en el trabajo |



Es hostigamiento o acoso pero no es sexual | No son formas de comportarse en el
trabajo, pero no es acoso | No veo nada de malo en esta situacion)

Se acercaron demasiado fisicamente o me tocaron (rozar, sobar, masajear, etc.) sin
necesidad en alguna parte del cuerpo como hombros, espalda baja, rodilla u otras
partes (Es hostigamiento o acoso sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso
pero no es sexual | No son formas de comportarse en el trabajo, pero no es acoso |
No veo nada de malo en esta situacion)

Me tocaron y/o rozaron en zonas privadas del cuerpo, como senos, genitales, etc
(Es hostigamiento o acoso sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso pero no
es sexual | No son formas de comportarse en el trabajo, pero no es acoso | No veo
nada de malo en esta situacion)

Me miraron persistentemente con connotacion sexual (Es hostigamiento o acoso
sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso pero no es sexual | No son formas
de comportarse en el trabajo, pero no es acoso | No veo nada de malo en esta
situacién)

Mi jefe/a se me insinud y/o realizd invitaciones a salir a pesar que de alguna
manera le expresé mi incomodidad (Es hostigamiento o acoso sexual en el trabajo |
Es hostigamiento o acoso pero no es sexual | No son formas de comportarse en el
trabajo, pero no es acoso | No veo nada de malo en esta situacion)

Me insinuaron o propusieron mejoras en mi situacién laboral a cambio de aceptar
invitaciones, acercamientos o encuentros sexuales (Es hostigamiento o acoso
sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso pero no es sexual | No son formas
de comportarse en el trabajo, pero no es acoso | No veo nada de malo en esta
situacion)

Me amenazaron o insinuaron con despedirme, retirarme beneficios laborales o
tomar alguna represalia por no aceptar invitaciones, acercamientos, o encuentros
sexuales (Es hostigamiento o acoso sexual en el trabajo | Es hostigamiento o acoso
pero no es sexual | No son formas de comportarse en el trabajo, pero no es acoso |
No veo nada de malo en esta situacion)

d.3. Para que haya hostigamiento o acoso sexual: (Si/No)

Quien realiza la conducta, édebe tener la intencidn clara de acosar?

éDebe existir una relacidn de jerarquia entre quien realiza la conducta y quien se ve
afectado/a?

¢éLa situaciéon debe haber ocurrido mds de una vez?

¢éLa persona afectada debe mostrar rechazo expreso?

Variables de prevalencia - experiencia propia

e.l. Esta pregunta se refiere SOLO A TU TRABAJO ACTUAL. ¢En los ultimos 12 meses

has sido objeto de una situacion de hostigamiento o acoso sexual laboral?
Si, me ha pasado.

No me ha pasado.

No estoy seguro/a.



e.2. ¢Cudl o cudles de estas situaciones describirian la situacion de hostigamiento o

acoso sexual que has experimientado? (marcar todas las que correspondan)

Me hicieron comentarios o bromas de contenido sexual o sexista

Me hicieron comentarios o bromas sobre mi orientacién sexual o identidad de
género

Me hicieron comentarios sobre mi apariencia fisica o cuerpo que me generaron
incomodidad, incluyendo también gestos, silbidos o sonidos

Me invitaron reiteradamente a salir a pesar de que no ofreci respuesta o no di
respuesta positiva

Me contactaron reiteradamente a través de mensajes electrénicos, chats,
WhatsApp, Facebook, entre otros, con fines no laborales que me incomodaron

Me solicitaron o enviaron sin consentimiento fotos o videos de material sexual
explicito o de connotacion sexual

Se acercaron demasiado fisicamente o me tocaron (rozar, sobar, masajear, etc.) sin
necesidad en alguna parte del cuerpo como hombros, espalda baja, rodilla u otras
partes

Me tocaron y/o rozaron en zonas privadas del cuerpo, como senos, genitales, etc
Me miraron persistentemente con connotacion sexual

Mi jefe/a se me insinud y/o realizd invitaciones a salir a pesar que de alguna
manera le expresé mi incomodidad

Me insinuaron o propusieron mejoras en mi situacién laboral a cambio de aceptar
invitaciones, acercamientos o encuentros sexuales

Me amenazaron o insinuaron con despedirme, retirarme beneficios laborales o
tomar alguna represalia por no aceptar invitaciones, acercamientos, o encuentros
sexuales

e.3. En general, écon qué frecuencia se han dado estas situaciones de hostigamiento o

acoso sexual?

Con muy baja frecuencia.
Con poca frecuencia.
Con algo de frecuencia.
Con mucha frecuencia.

e.4. iCual es el género de la(s) personas(s) que realizé o realizaron esta(s) conducta(s)?

(Si fue mas de una persona, refiere aquella cuyos actos hayan sido mas serios para
ti)

Hombre

Mujer

e.5. ¢Qué relacion tenias con la persona que realizé esta(s) conducta(s)? (marca todas

las que apliquen)
Era un trabajador/a de otra organizacion (por ejemplo, empresa contratista o
empresa cliente).



Era un cliente/a o usuario/a de mi organizacion.

Era mi subordinado/a.

Era mi jefe/a u otra persona de nivel jerarquico superior.
Era mi colega o compafiero/a de trabajo.

e.6. En general, ¢qué hiciste cuando sucedié? (marca todas las que apliquen)

Lo denuncié y segui el proceso de investigacion.

Hablé con Recursos Humanos pero decidi no seguir el proceso de investigacion.
No comenté lo sucedido con nadie de mi organizacién.

Confronté a la persona.

Pedi que me cambien de lugar de trabajo con alguna otra excusa.

Evité y me alejé de la persona.

Hablé con mi jefe/a directo/a.

Se lo conté a un compafiero/a.

e.7. En relaciéon a tu trabajo actual, éen los ultimos 12 meses has experimentado

alguna de estas situaciones? (marca todas las que apliquen)

Me hicieron comentarios o bromas de contenido sexual o sexista

Me hicieron comentarios o bromas sobre mi orientacidon sexual o identidad de
género

Me hicieron comentarios sobre mi apariencia fisica o cuerpo que me generaron
incomodidad, incluyendo también gestos, silbidos o sonidos

Me invitaron reiteradamente a salir a pesar de que no ofreci respuesta o no di
respuesta positiva

Me contactaron reiteradamente a través de mensajes electrénicos, chats,
WhatsApp, Facebook, entre otros, con fines no laborales que me incomodaron

Me solicitaron o enviaron sin consentimiento fotos o videos de material sexual
explicito o de connotacion sexual

Se acercaron demasiado fisicamente o me tocaron (rozar, sobar, masajear, etc.) sin
necesidad en alguna parte del cuerpo como hombros, espalda baja, rodilla u otras
partes

Me tocaron y/o rozaron en zonas privadas del cuerpo, como senos, genitales, etc
Me miraron persistentemente con connotacidn sexual

Mi jefe/a se me insinud y/o realizd invitaciones a salir a pesar que de alguna
manera le expresé mi incomodidad

Me insinuaron o propusieron mejoras en mi situacién laboral a cambio de aceptar
invitaciones, acercamientos o encuentros sexuales

Me amenazaron o insinuaron con despedirme, retirarme beneficios laborales o
tomar alguna represalia por no aceptar invitaciones, acercamientos, o encuentros
sexuales

e.8. A raiz de estas situaciones, ¢ COmo te sentiste? (marca todas las que apliquen)

Reduje mi productividad.
Tuve dificultades para concentrarme.



Me senti estresado/a.
Me senti ansioso/a.
Comencé a ausentarme del trabajo.

e.9. Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni reportarlo. (marca

todas las que apliquen)

Pienso que no sirve de nada denunciar.

En ese momento no estaba seguro/a de si era un caso de hostigamiento o acoso
sexual laboral.

Tenia miedo de tener problemas con mi pareja.

Tenia miedo de perder mi trabajo o de sufrir algin otro tipo de represalia.
No queria ocasionarle problemas a la persona.

No queria ser vista como una persona problematica en el trabajo.

No sabia o no existe un canal de denuncia para estos casos.

Tenia verglienza.

Nada, me parecié que no fue de mala intencién.

Otro (especificar)

e.10. Esta pregunta se refiere a TODA TU EXPERIENCIA LABORAL, incluida tu

f.1.

organizacion actual como las anteriores ¢Has sido objeto de alguna situacion de
hostigamiento o acoso sexual laboral?

Totalmente de acuerdo.

De acuerdo.

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo.

Variables de testigos

En los ultimos 12 meses, ¢has sido testigo de algun caso de hostigamiento o acoso
sexual?

Si, he sido testigo de hostigamiento o acoso sexual laboral.

No conozco ni he sido testigo de ningun caso.

No estoy seguro/a.

. ¢Cudl o cuales de estas situaciones describirian la situacion de hostigamiento o

acoso sexual de la que fuiste testigo? (marca todas las que apliquen)

Comentarios o bromas de contenido sexual o sexista

Comentarios o bromas sobre mi orientacién sexual o identidad de género
Comentarios sobre mi apariencia fisica o cuerpo que me generaron incomodidad,
incluyendo también gestos, silbidos o sonidos

Invitaciones reiteradamente a salir a pesar de que no obtener respuesta o no
recibir respuesta positiva

Contacto reiteradamente a través de mensajes electrdnicos, chats, WhatsApp,
Facebook, entre otros, con fines no laborales que me incomodaron



g.1.

Solicitud o envio sin consentimiento fotos o videos de material sexual explicito o de
connotacion sexual

Acercamientos fisicos o tocamientos (rozar, sobar, masajear, etc.) sin necesidad en
alguna parte del cuerpo como hombros, espalda baja, rodilla u otras partes

Tocar y/o rozar en zonas privadas del cuerpo, como senos, genitales, etc

Mirar persistentemente con connotacidn sexual

Jefe/a se insinud y/o realizo invitaciones a salir a pesar que de alguna manera le
expresaron incomodidad

Insinuar o proponer mejoras en la situacion laboral a cambio de aceptar
invitaciones, acercamientos o encuentros sexuales

Amenazar o insinuar con despedir, retirar beneficios laborales o tomar alguna
represalia por no aceptar invitaciones, acercamientos, o encuentros sexuales

. En general, ¢qué hiciste cuando sucedié?

No intervine porque no supe qué hacer en ese momento.

Solo guardé un registro de lo sucedido (por ejemplo, guardé los chats).

En ese momento no intervine pero luego me acerqué a quien incurrid en acoso u
hostigamiento.

En ese momento no intervine pero luego me acerqué a la persona para ver c6mo
estaba.

Informé de lo sucedido a recursos humanos o a mi jefe/a.

Confronté a la persona que estaba haciendo estas conductas.

Generé una distraccion (por ejemplo, cambié el tema de conversacion).

No fue necesario intervenir.

Variables de sesgos inconscientes

(Esta seccion la responden lideres, recursos humanos e integrantes del Comité de
Convivencia (Colombia), Comité de Intervencién (Pert) o Comité de Etica en caso
de existir. Puede ser aplicada a todo el personal pero extiende considerablemente
la duracién de la encuesta y puede generar desercién).

Caso 1: Caso de Daniel

Daniel entré a trabajar bajo prueba al drea de contabilidad de una empresa. No se
integrd rapido, pese a que el grupo es muy amiguero. En algin momento, le
hicieron una broma sobre la ropa que usaba. Un compafiero de su darea le dijo:
“Cuando te conoci, vi que llevabas un pantalén apretado y pensé que eras mujer;
pero luego te vi la cara y me decepcioné”. Los demas se rieron. En las siguientes
semanas, Daniel fue objeto de bromas similares a las que el grupo reacciond
también con risas.

Siguiendo con el caso de Daniel, éicual es tu percepcién por cada una de las
siguientes afirmaciones?
Daniel fue objeto de hostigamiento o acoso sexual laboral (Totalmente de acuerdo



| De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

Esas son bromas comunes seria exagerado denunciar por hostigamiento o acoso
sexual laboral en este caso. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo
| Totalmente en desacuerdo)

En este caso, poner una denuncia por hostigamiento o acoso sexual laboral podria
servirle de excusa para victimizarse y asegurar su permanencia en el trabajo.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

Era de esperar que alguien en el trabajo haga una broma o comentario sobre el
pantaldn apretado de Daniel. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En
desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

Si bien las bromas les parecieron inadecuadas a Daniel, debié haber detenido esto
antes. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

El grupo estaba realizando bromas, nunca pensaron que esto incomodaba a Daniel,
por eso nunca pararon. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo |
Totalmente en desacuerdo)

. 2. Caso 2: Caso de Mariana

Mariana tiene dos meses trabajando de prueba en una planta que produce vidrio.
La mayoria de sus comparfieros son hombres. Estaba contenta de estar trabajando,
ya que en procesos de otras empresas no habia logrado pasar los primeros filtros.
Desde que entro, intentd integrarse a su equipo. Sin embargo, era muy dificil
porque cuando se acercaba sus compafieros eran cortantes al conversar o se
retiraban. Durante los almuerzos, eran recurrentes los comentarios de sus
compafieros acerca de las chicas del drea de administracion y sobre lo bien que se
veian, lo que hacia que Mariana prefiriera comer con otras personas. Mariana se
ha dado cuenta que en su equipo estan compartiendo fotos de las companeras de
administracion, las que aprovechan para hacer comentarios acerca de cémo lucen
y sus cuerpos. Hoy, Mariana ha encontrado que en el lugar donde se sientan sus
compafieros hay fotos de mujeres en ropa interior. Les pidid a ellos que las
retiraran, pero le contestaron que esas fotos no son de ella y que no tendrian por
gué molestarle, por lo que no las retirarian.

Siguiendo con el caso de Mariana, écual es tu percepcién por cada una de las
siguientes afirmaciones?

Mariana fue objeto de hostigamiento o acoso sexual laboral. (Totalmente de
acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

Si bien los comentarios entre compafieros de trabajo pueden ser molestos para
Mariana, al no haber sido dirigidos expresamente a ella no son lo suficientemente
serios como para que denuncie por hostigamiento o acoso sexual laboral.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)



- Causa sospechas que Mariana quiera denunciar lo que ha estado pasando por
semanas en su empresa justo cuando estd por culminar su periodo de prueba.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

- Es inevitable que, en un ambiente con tantos hombres, ellos tengan este tipo de
comportamientos. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo |
Totalmente en desacuerdo)

- Las situaciones denunciadas hubieran cesado si Mariana le hubiera dicho antes a
sus compafieros que lo que hacian la estaba incomodando. (Totalmente de acuerdo
| De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

- Los companeros de Mariana nunca imaginaron que algo asi podria incomodarla
tanto, por eso no detuvieron la situacion. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo |
En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

g.3. Caso 3: Caso de Julidn y Sandra

Sandra trabaja en una empresa que brinda el servicio de alimentaciéon a una
minera. Julian, un chico muy sociable, acaba de ingresar a su drea. Cuando conocié
a Sandra, le pregunto cual era su nombre en las redes sociales para poder seguirla.
Desde ese momento, Julidn comenta muy seguido las publicaciones que Sandra
sube en Instagram. Al inicio, siempre reaccionaba con algin “me gusta” o con
preguntas para conocer donde estaba o qué hacia en cada foto. Pero luego, Julidn
empezo a reaccionar con iconos de \“fuego\”, preguntar qué hara mas tarde vy si
quiere salir. Sandra pidi6 ser cambiada de area y, ademas, ha optado por no
contestarle a Julian, aunque él ha continuado reaccionando en sus redes sociales.

Siguiendo con el caso de Julidn y Sandra, écudl es tu percepcién por cada una de las
siguientes afirmaciones?

- Sandra fue objeto de hostigamiento o acoso sexual laboral. (Totalmente de acuerdo
| De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

- Sandra no presenté una denuncia contra Julidan porque probablemente la situacién
no le parecid lo suficientemente seria. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En
desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

- Julidn no quiso tener mala intencién y Sandra podria perjudicarlo si lo denuncia por
hostigamiento o acoso sexual laboral. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En
desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

- Si la conducta de Julian le parecié inadecuada, es Sandra quien debio pararla en su
momento. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

- Julidn no paré la situacion en su momento porque no sabia que era inadecuado.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

- Estos comportamientos son normales por lo que es probable que Julidn solo haya
estado buscando enamorar a Sandra. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En



desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

g.4. Caso 4: Caso de Claudia

Hace poco, Claudia entrd a trabajar a una empresa muy importante en su pais. El
gerente del area de producciéon, Rodrigo, se acercd a preguntarle cdmo le estaba
yendo y si habia algo que él podia hacer para ayudarla a integrarse mas rapido al
equipo. Ella agradecid la preocupacion, pero le dijo que por ahora todo estaba
bien. Una semana después, Rodrigo le escribié al celular preguntandole cémo le
iba y la invitd a comer para conversar sobre lo mismo. En un inicio, ella rechazaba
las invitaciones, pero finalmente acepté ante las insistencias de Rodrigo. En la cena,
él solo conversd sobre temas no laborales y después propuso ir a otro lado, pero
Claudia ya no quiso y se fue a media cena. Desde entonces, Claudia dejé de
contestar las invitaciones de Rodrigo. Hoy, sin mayor explicacién a Claudia le
informaron que no le renovarian el contrato y ha decidido denunciar a Rodrigo.

Siguiendo con el caso de Claudia, écual es tu percepcidon por cada una de las
siguientes afirmaciones?

Claudia fue objeto de hostigamiento o acoso sexual laboral. (Totalmente de
acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

Si Claudia no denuncid su caso es porque estuvo de acuerdo en salir con Rodrigo.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

Es probable que Claudia haya denunciado a Rodrigo para que si le renueven el
contrato. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

Es probable que Claudia se sintiera halagada de que su jefe la invite a salir.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

Si la conducta de Rodrigo le parecié inadecuada, es Claudia quien debid pararla en
su momento. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente
en desacuerdo)

Rodrigo no pard la situacién en su momento porque no se percatd que la estaba
incomodando. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente
en desacuerdo)

Variables de clima organizacional

h.1. ¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones?

El hostigamiento o acoso sexual no es tolerado en mi ambiente laboral.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

Un caso de hostigamiento o acoso sexual en el que se acusa a una persona que



pertenece a la plana gerencial no seria investigado adecuadamente en mi trabajo.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

Un caso de hostigamiento o acoso sexual en el que se acusa a una persona que no
pertenece a la plana gerencial no seria investigado adecuadamente en mi trabajo.
(Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

Si denuncio un caso de hostigamiento o acoso sexual laboral, me podria generar
consecuencias en mi trabajo. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En
desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

Las personas que hostigan o acosan a otras/os normalmente se salen con la suya
(por ejemplo, no son sancionadas). (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En
desacuerdo | Totalmente en desacuerdo)

Se estan tomando acciones efectivas contra el hostigamiento o acoso sexual en mi
trabajo. (Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en
desacuerdo)

h.2. En general, {qué tan satisfecho/a te encuentras en la empresa o institucion en la

gue trabajas actualmente?
Totalmente insatisfecho/a.
Insatisfecho/a.
Satisfecho/a.

Totalmente satisfecho/a.



SUB ANEXO A-2



Modelo de politica de prevencion

¢ Tu organizacién tiene alguna politica que incluye alguno de estos Politica del hostigamiento o acoso sexual
temas? Acoso u hostigamiento sexual en el trabajo. No No aplica Elaborar una politica de prevencion frente al acoso u hostigamiento sexual en el trabajo. elaborada. laboral.

¢ Tu organizacion tiene alguna politica que incluye alguno de estos

temas? Acoso u hostigamiento sexual en el trabajo. Si No aplica No se recomienda accion. No aplica. No aplica.

Pautas para seleccionar y
convocar a la instancia encargada

¢ Existe alguna instancia o comité (de intervencién, ética, convivencia u » de investigar casos de
otro) para investigar los casos que se puedan presentar sobre acoso u Instalar una Comité de Intervencion para la investigacion y resolucion de casos de Comité hostigamiento o acoso sexual
hostigamiento sexual en el trabajo? No No aplica hostigamiento o acoso sexual laboral. instalado.  laboral.

¢ Existe alguna instancia o comité (de intervencién, ética, convivencia u
otro) para investigar los casos que se puedan presentar sobre acoso u

hostigamiento sexual en el trabajo? Si No aplica No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Canal
i " ¢ Existe algan canal de denuncias de acoso y hostigamiento sexual implement
Instalacion del sistema . . . . "
de prevencion laboral? No No aplica Implementar un canal de denuncias para casos de hostigamiento o acoso sexual laboral.  ado. No tiene.
¢ Existe algin canal de denuncias de acoso y hostigamiento sexual
laboral? Si No aplica No se recomienda accion. No aplica. No tiene.
Procedimie
¢ Tu organizacion tiene un procedimiento de investigacion que resulte Implementar un procedimiento de investigacion aplicable para casos de hostigamiento o nto
aplicable a los casos de acoso u hostigamiento sexual laboral? No No aplica acoso sexual laboral. instalado.  No tiene.
¢ Tu organizacion tiene un procedimiento de investigacion que resulte
aplicable a los casos de acoso u hostigamiento sexual laboral? Si No aplica No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Registro
de
denuncias
¢Llevan un registro de las denuncias de acoso u hostigamiento sexual Implementar un sistema de registro de denuncias de hostigamiento o acoso sexual laboral implement Modelo de formato de registro
recibidas? No No aplica que sea actualizado periédicamente. ado. de denuncias.
¢Llevan un registro de las denuncias de acoso u hostigamiento sexual
recibidas? Si No aplica No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Politica
Aun no ha sido distribuida
La politica de acoso u hostigamiento sexual en el trabajo, ¢ha sido distribuida al Distribuir la politica de acoso u hostigamiento sexual laboral mediante email, newsletter, periédicam
distribuida al personal? personal. No aplica intranet, en el proceso de induccién, etc. ente. No tiene.
Si, se le ha
La politica de acoso u hostigamiento sexual en el trabajo, ¢ha sido entregado en
distribuida al personal? fisico. No aplica No se recomienda accién. No aplica. No aplica.
Si, se le ha Comunicac
enviado por lones
La politica de acoso u hostigamiento sexual en el trabajo, ¢ha sido correo amigables
distribuida al personal? electronico. No aplica Continuar con el envio con periodicidad y mediante comunicaciones amigables. enviadas. No tiene.

Si, se ha colgado
en laintranet o
una plataforma

La politica de acoso u hostigamiento sexual en el trabajo, ¢ha sido web de la Pop-ups
distribuida al personal? organizacion. No aplica Incluir pop-ups periédicos que recuerden la existencia de la politica. includios.  No tiene.
Politica
Si, se ha incluido entregada
la informacién en en
el proceso de procesos
La politica de acoso u hostigamiento sexual en el trabajo, ¢ha sido induccion de Continuar con la entrega en procesos de induccion, procurando que se incluyan versiones  de
distribuida al personal? personal. No aplica amigables o resumen de la politica. induccién.  No tiene.
Contenidos
amigables  \odelo de version amigable de
Por el momento elaborados politica de prevencion del
¢ Qué otras estrategias se realizan para difundir la politica de acosoy  solo tenemos la y hostigamiento o acoso sexual
hostigamiento sexual en el trabajo? politica. No aplica Elaborar y distribuir contenidos amigables para un mejor entendimiento de la politica. difundidos. laboral.
Campafa
de
comunicaci
Por el momento on
¢ Qué otras estrategias se realizan para difundir la politica de acosoy  solo tenemos la Realizar campafias de comunicacion para difundir la politica de prevencion del desplegad Campafia "Corta el Acoso" con
hostigamiento sexual en el trabajo? politica. No aplica hostigamiento o acoso sexual laboral. a. recursos disponibles.
Se le recuerda
¢Qué otras estrategias se realizan para difundir la politica de acosoy  periédicamente al
hostigamiento sexual en el trabajo? personal. No aplica No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Se elaboran y
distribuyen
contenidos
amigables para
Estrategias de difusion un mejor
y proteccion ¢ Qué otras estrategias se realizan para difundir la politica de acosoy  entendimiento de

hostigamiento sexual en el trabajo? la politica. No aplica No se recomienda accion. No aplica. No aplica.



Sistema de prevencion

Conocimiento del
sistema de prevencién

¢ Qué otras estrategias se realizan para difundir la politica de acoso y

hostigamiento sexual en el trabajo?

El procedimiento de investigacion ¢ considera alguna de estos
aspectos? Se toman medidas de proteccion para la persona
denunciante mientras dure el procedimiento (por ejemplo, la rotacién o
suspension de la persona denunciada).

El procedimiento de investigacion ¢ considera alguna de estos
aspectos? Se toman medidas de proteccion para la persona
denunciante mientras dure el procedimiento (por ejemplo, la rotacién o
suspension de la persona denunciada).

El procedimiento de investigacion ¢ considera alguna de estos
aspectos? Informa a las personas que denuncian sobre el resultado de

la investigacion.

El procedimiento de investigacion ¢ considera alguna de estos
aspectos? Informa a las personas que denuncian sobre el resultado de

la investigacion.

El procedimiento de investigacion ¢ considera alguna de estos
aspectos? Tiene un plazo maximo de duracion.

El procedimiento de investigacion ¢ considera alguna de estos

aspectos? Es confidencial.

El procedimiento de investigacion ¢ considera alguna de estos

aspectos? Es confidencial.

¢ Conoces la politica de prevencion y/o sancién de hostigamiento o
acoso sexual laboral en tu institucion o empresa?

¢, Conoces la politica de prevencion y/o sancién de hostigamiento o
acoso sexual laboral en tu instituciéon o empresa?

¢ Conoces la politica de prevencion y/o sancién de hostigamiento o
acoso sexual laboral en tu institucion o empresa?

¢En los ultimos 12 meses te han capacitado en prevencion del
hostigamiento o acoso sexual en el trabajo?

¢En los ultimos 12 meses te han capacitado en prevencion del
hostigamiento o acoso sexual en el trabajo?

En los ultimos 12 meses te han capacitado en prevencion del
hostigamiento o acoso sexual en el trabajo?

¢ Conoces si en tu empresa o institucion existe un canal de denuncia
para reportar hostigamiento o acoso sexual en el trabajo?

¢ Conoces si en tu empresa o institucion existe un canal de denuncia
para reportar hostigamiento o acoso sexual en el trabajo?
¢ Conoces si en tu empresa o institucion existe un canal de denuncia
para reportar hostigamiento o acoso sexual en el trabajo?

¢ Sabes en qué consiste el proceso de investigacion en casos
hostigamiento o acoso sexual laboral en tu empresa o institucion?

¢ Sabes en qué consiste el proceso de investigacion en casos
hostigamiento o acoso sexual laboral en tu empresa o institucion?

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Lideres de la organizacion

(Niveles 1,2y 3)

Se realizan
campanas de
comunicacion
interna.

No

Si

No

No

Si

Si, la he revisado

Sé que existe
pero no la he
revisado

No, nunca.

Si, una vez

Si, mas de una
vez

No

Sé que existe
pero no sé como
acceder a él.

Si, y sé como
acceder a él.

No

Si, lo he
revisado.

No han recibido
capacitacion

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

Igual o mas del
65%
Donde Si la he

revisado menos
del 65%

Donde Si la he
revisado menos
del 70%

Mas del 60%

Mas del 60%

Mas del 40%

Mas del 40%

Mas del 60%

Mas del 40%

Mas del 60%

No aplica

Continuar con camparas de comunicacion interna que se enfoquen en la prevencion del
acoso sexual laboral.

Incorporar medidas de proteccion en el proceso de investigacion de casos de
hostigamiento o acoso sexual laboral.

Continuar con la difusion y aplicacién de medidas de proteccién, procurando tener una
ficha con posibles medidas de proteccion a ser aplicables en situaciones determinadas.

Elaborar formatos para informar a las partes involucradas la decisién adoptada luego de la
resolucion que sean elaborados por las personas encargadas de resolver los casos dentro
de la organizacion.

No se recomienda accién.

Incorporar en la politica o reglamento de prevencion del acoso sexual laboral un plazo
maximo de duracion del procedimiento. Se sugiere que no sea mayor a 30 dias Utiles.

Implementar medidas para resguardar la confidencialidad de las partes y el caso durante y
después del procedimiento.

Continuar y reforzar permanente las medidas de confidencialidad y comunicarlas en las
estrategias de comunicacion.

No se recomienda accién.

Enviar recordatorios periédicos de la politica de prevencion del hostigamiento o acoso
sexual laboral adjuntando una versién amigable de la misma.

Enviar recordatorios periédicos de la politica de prevencion del hostigamiento o acoso
sexual laboral adjuntando una versién amigable de la misma.

Reforzar/realizar capacitaciones sobre prevencion del hostigamiento o acoso sexual
laboral.

Elaborar un cronograma de capacitacion permanente al personal sobre hostigamiento o
axoso sexual laboral, de modo que reciban una formacién continua al respecto.

No se recomienda accién.

Visibilizar el canal de denuncias de la organizacion (en comunicados, campafias, emails,
intranet, etc).

No se recomienda accién.

Difundir el procedimiento de hostigamiento o acoso sexual laboral de forma periédica al
personal.

No se recomienda accion.

Realizar capacitaciones especificas sobre prevencion del hostigamiento sexual laboral
para lideres de la organizacion.

Campafia
de
comunicaci

on
desplegad
a.

Medidas
de
proteccién
implement
ada.

Ficha de
medidas
de
proteccién
elaborada.

Formatos
de decision
elaborados

No aplica.

Plazo
incorporad
o.

Medidas
de
confidencia
lidad
implement
adas.

Medidas
de
confidencia
lidad
implement
adas.

Recordator
ios
periodicos
enviados.

No aplica.
Capacitaci
ones
realizadas.
Cronogram
ade
capacitacio
n
realizado.

No aplica.

Canal
visibilizado

No aplica
Procedimie
nto
difundido.

No aplica
Capacitaci
ones a
lideres
realizadas.

Campana "Corta el Acoso" con
recursos disponibles.

Cartilla con ejemplos de medidas
de proteccion aplicables segin
casuistica.

Cartilla con ejemplos de medidas
de proteccion aplicables segin
casuistica.

Modelo de formato o informe de
resolucion de caso.

No aplica.

No tiene.

Cartilla con ejemplos de medidas
para resguardar confidencialidad
de los casos.

No tiene.

No tiene.

No aplica.

Guia para identificar y
denunciar casos de acoso
sexual laboral.

No tiene.

No aplica.

No tiene.

No aplica.

No tiene.

No aplica.



Capacitaciones sobre
hostigamiento o acoso
sexual laboral

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Lideres de la organizacion
(Niveles 1,2y 3)

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Lideres de la organizacién
(Niveles 1,2y 3)

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Lideres de la organizacion
(Niveles 1,2y 3)

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Comités de Intervencion, Etica,
Convivencia, etc.

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Comités de Intervencion, Etica,
Convivencia, etc.

¢ Tu organizacién ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Comités de Intervencion, Etica,
Convivencia, etc.

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Comités de Intervencion, Etica,
Convivencia, etc.

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Area de Recursos Humanos o
Gestion de Talento.

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Area de Recursos Humanos o
Gestion de Talento.

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Area de Recursos Humanos o
Gestion de Talento.

¢ Tu organizacién ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Area de Recursos Humanos o
Gestion de Talento.

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Trabajadores/as en general

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Trabajadores/as en general

¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los Ultimos 12 meses? Acoso
u hostigamiento sexual en el trabajo / Trabajadores/as en general

Menos del 50%

Entre 50% y 80%

Mas del 80%

No han recibido
capacitacion

Menos del 50%

Entre 50% y 80%

Mas del 80%

No han recibido
capacitacion

Menos del 50%

Entre 50% y 80%

Mas del 80%

No han recibido

capacitacion

Menos del 50%

Entre 50% y 80%

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

No aplica

Realizar capacitaciones especificas sobre prevencion del hostigamiento sexual laboral
para lideres de la organizacion.

Aumentar la cantidad de lideres de la organizacion que participan en capacitaciones de
hostigamiento o acoso sexual laboral.

Continuar la capacitacién permanente de lideres de la organizacién en hostigamiento o
acoso sexual laboral.

Realizar un entrenamiento especializado para integrantes del Comité de Intervencion o afin
que incluya conceptos vinculados al hostigamiento o acoso sexual laboral, principios para
investigar los casos (no revictimizacion, perspectiva de la victima, confidencialidad, etc.),
metodologia para analisis y valoracion de las pruebas, entre otros. Se sugiere un refuerzo
cada 6 meses.

Realizar un entrenamiento especializado para integrantes del Comité de Intervencion o afin
que incluya conceptos vinculados al hostigamiento o acoso sexual laboral, principios para
investigar los casos (no revictimizacion, perspectiva de la victima, confidencialidad, etc.),
metodologia para analisis y valoracion de las pruebas, entre otros. Se sugiere un refuerzo

Aumentar la cantidad de integrantes del Comité de Intervencion, Etica, Convivencia, etc.
que participan en las capacitaciones o entrenamientos frente al hostigamiento o acoso
sexual laboral.

Continuar la capacitacién permanente de integrantes del Comité de Intervencion, Etica,
Convivencia, etc. que participan en capacitaciones o entrenamientos frente al
hostigamiento o acoso sexual laboral.

Realizar una capacitacién sobre prevencion del hostigamiento o acoso sexual laboral para
el area de Recursos Humanos, Gestién del Talento o afin, que incluya principios de
atencion, derivacion e investigacion de este tipo de casos.

Aumentar la cantidad de personas de Recursos Humanos o Gestién de Talento que
reciben capacitacién sobre hostigamiento o acoso sexual laboral.

Aumentar la cantidad de personas de Recursos Humanos o Gestién de Talento que
reciben capacitacion sobre hostigamiento o acoso sexual laboral.

Continuar la capacitacion permanente de personas de Recursos o Gestién de Talento que
reciben capacitacion sobre hostigamiento o acoso sexual laboral.

Realizar capacitaciones participativas sobre prevencion del hostigamiento o acoso sexual
laboral dirigidas al personal en general, segmentando segln areas y niveles.

Realizar capacitaciones participativas sobre prevencion del hostigamiento o acoso sexual
laboral dirigidas al personal en general, segmentando segln areas y niveles.

Aumentar la cantidad de trabajadores/as en la organizacion que participan en las
capacitaciones sobre hostigamiento o acoso sexual laboral.

Capacitaci
ones a
lideres
realizadas.
100% de
lideres
capacitado
slas.

100% de
lideres
capacitado
s/as.

Entrenami
ento
realizado.

Entrenami
to
realizado.

[}
=1

100% del
Comité
capacitado

100% del
Comité
capacitado

Capacitaci
ones a
Recursos
Humanos
o Gestion
del Talento
realizadas.

Capacitaci
ones a
Recursos
Humanos
o Gestién
del Talento
realizadas.

100% de
Recursos
Humanos
o Gestion
del Talento
capacitado
s/as.

100% de
Recursos
Humanos
o Gestion
del Talento
capacitado
slas.

Capacitaci
ones al
personal
en general
realizadas.

Capacitaci
ones al
personal
en general
realizadas.

90% del
personal
en general
capacitado
/a.

Guia de dictado de
capacitacion para lideres.

Guia de dictado de
capacitacion para lideres.

Guia de dictado de
capacitacion para personal
encargado de resolver casos +
Presentacion de la
capacitacion.

No tiene.

No tiene.

Manual practico sobre acoso
sexual laboral dirigido a
RRHH.

Manual practico sobre acoso
sexual laboral dirigido a
RRHH.

Guia para identificar y
denunciar casos de acoso
sexual laboral.



¢ Tu organizacion ha brindado capacitaciones a los siguiente publicos
objetivos sobre alguno de estos temas en los ultimos 12 meses? Acoso

Continuar con la capacitacion sobre hostigamiento o acoso sexual laboral de

90% del

personal

en general Guia para identificar y
capacitado denunciar casos de acoso

u hostigamiento sexual en el trabajo / Trabajadores/as en general Mas del 80% No aplica trabajadores/as en general. la. sexual laboral.
(Con qué frecuencia crees que suceden casos de hostigamiento o acoso  Con poca
sexual en tu organizacion? frecuencia.
(Con qué frecuencia crees que suceden casos de hostigamiento 0 acoso  Con muy baja

Percepcion y tolerancia sexual en tu organizacion? frecuencia.

de lideres X o Elaborar un one page dirigido a lideres de la organizacion "Detengamos el hostigamiento o

(Con qué frecuencia crees que suceden casos de hostigamiento 0 acoso  Con algo de acoso sexual laboral” con cifras de la organizacion (prevalencia y costos del hostigamiento  One page
sexual en tu organizacion? frecuencia Mas del 40% 0 acoso sexual laboral) para generar conciencia sobre lo que ocurre en laorganizacion. elaborado  No tiene.
(Con qué frecuencia crees que suceden casos de hostigamiento o0 acoso  Con mucha
sexual en tu organizacion? frecuencia Mas del 40% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.

Normalizacion de
conductas en la
organizacion

(Qué piensas de las siguientes situaciones en el trabajo?

(Qué piensas de las siguientes situaciones en el trabajo?

(Qué piensas de las siguientes situaciones en el trabajo?

No son formas de
comportarse en
el trabajo, pero
no es acoso

No veo nada de
malo en esta
situacion.

Es hostigamiento
0 acoso pero no
es sexual.

Es hostigamiento
0 acoso sexual en

Mas del 40%

Mas del 40%

Elaborar material comunicativo didactico (video, infografia, brochure, audionovelas,
podcast, historietas, etc.) que difunda situaciones tipicas de hostigamiento o acoso sexual

laboral (enfocadas en aquellas que ocurren mas en la organizacion).

Desplegar campafia comunicacional sobre hostigamiento o acoso sexual laboral.

Reforzar el manejo del concepto de hostigamiento o acoso sexual laboral haciéndo énfasis
en el elemento sexual tanto en capacitaciones como en comuncaciones sobre el tema.

Material
comunicaci
onal
elaborado

y
distribuido. Galeria ELSA

Campana
desplegad Campaiia "Corta el Acoso” con
a. recursos disponibles.

Guia para identificar y
Concepto  denunciar casos de acoso
reforzado. sexual laboral.

eieiaica (Qué piensas de las siguientes situaciones en el trabajo? el trabajo. Mas del 60% No se recomienda accién No aplica. No aplica.
Pastillas
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: ¢ Debe existir una relacién Mas del 60%  Elaborar pastillas comuncacionales de envio periddico que refuercen el concepto de acoso €laboradas
de jerarquia entre quien realiza la conducta y quien se ve afectado/a?  Si sexual laboral y sus elementos con énfasis en la irrelevancia de la jerarquia. No tiene.
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: éDebe existir una relacién Mas del 80%
. . " N " o . Lo . .
de jerarquia entre quien realiza la conducta y quien se ve afectado/a?  No No se recomienda accion No aplica. No aplica.
Pastillas
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: Quien realiza la conducta, Méas del 60%  Elaborar pastillas comuncacionales de envio periddico que refuercen el concepto de acoso €laboradas
édebe tener la intencion clara de acosar? Si sexual laboral y sus elementos con énfasis en la irrelevancia de la intencionalidad. No tiene.
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: Quien realiza la conducta, Més del 80%
¢debe tener la intencion clara de acosar? No No se recomienda accion No aplica. No aplica.
Entendimiento del i
Pastillas
concepto de P h hosti . |: éla si i6n debe hab - o, . . . I
hostigamiento o acoso ara que haya hostigamiento o acoso sexual: ¢La situacion debe haber Mas del 60%  Elaborar pastillas comuncacionales de envio periddico que refuercen el concepto de acoso €laboradas
sexual laboral ocurrido mas de una vez? Si sexual laboral y sus elementos con énfasis en la irrelevancia de la reiterancia. No tiene.
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: ¢La situacién debe haber Mas del 80%
ocurrido mas de una vez? No No se recomienda accién No aplica. No aplica.
. . . Elaborar pastillas comuncacionales de envio periddico que refuercen el concepto de acoso Pastillas
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: éLa persona afectada Mas del 60%  sexual laboral y sus elementos con énfasis en la irrelevancia del rechazo de la persona elaboradas
debe mostrar rechazo expreso? Si acosada. . No tiene.
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: ¢La persona afectada Més del 80%
o " )
debe mostrar rechazo expreso? No No se recomienda accion No aplica. No aplica.
Recordator
Para que haya hostigamiento o acoso sexual: Promedio de las 4 Mas del 60%  Realizar recordatorios de 2 minutos en rituales de la organizacion para reforzar concepto 108
opciones No sobre hostigamiento o acoso sexual laboral. realizados. No tiene.
¢(En los tltimos 12 meses has sido objeto de una situacién de Si, me ha Reforzar los canales de denuncia en la organizacion mediante comunicacion permanente y Refuerzos
hostigamiento o acoso sexual laboral? pasado. Mas del 10% un mensaje claro de tolerancia cero frente al hostigamiento o acoso sexual laboral. realizados. No tiene.
¢En los dltimos 12 meses has sido objeto de una situacion de No me ha
hostigamiento o acoso sexual laboral? pasado. Mas del 90% No se recomienda accion No aplica. No aplica.
(En los ultimos 12 meses has sido objeto de una situacioén de No estoy Reforzar las situaciones tipicas de hostigamiento o acoso sexual laboral y ejemplos de las Refuerzos
hostigamiento o acoso sexual laboral? seguro/a. Mas del 30% manifestaciones para que las personas identifquen posibles experiencias. realizados. No tiene.
(Cual o cuales de estas situaciones describirian la situacion de
hostigamiento o acoso sexual que has experimientado? No aplica No aplica No aplica. No aplica. No aplica.
Eraun

(Qué relacion tenias con la persona que realizé esta(s) conducta(s)?

trabajador/a de
otra organizacion
(por ejemplo,
empresa
contratista o
empresa cliente).

Mas del 40%



Era un cliente/a o

usuario/a de mi Elaborar un protocolo de acutacién para casos de hostigamiento o acoso sexual laboral Protocolo  Modelo de Protocolo de
(Qué relacion tenias con la persona que realizo esta(s) conducta(s)? organizacion. Mas del 40% contra trabajadores/as por parte de clientes o usuarios/as externos. elaborado. actuacion frente a terceros.
Era mi jefe/au
otra persona de Capacitaci
nivel jerarquico ones
Hostigamiento o acoso  ¢Qué relacion tenias con la persona que realizo esta(s) conducta(s)? superior. Mas del 40% realizadas.
declarado Cartilla
elaborada
Se lo conté a un Elaborar una cartilla de actuacion para el personal en general ";Qué hacer si conozco de Y Cartilla de actuacion para
En general, ;qué hiciste cuando sucedio? compaiiero/a. Mas del 50% un caso de hostigamiento o acoso sexual laboral?" difundida. testigos.
Cartilla
elaborada
Hablé con mi Elaborar una cartilla de actuacion para el personal en general "Mi rol como lider frente a un Y
En general, ;qué hiciste cuando sucedio? jefe/a directo/a.  Méas del 50%  caso de hostigamiento o acoso sexual laboral". difundida.  Cartilla de actuacion para lideres.
Evité y me alejé
En general, ;qué hiciste cuando sucedi6? de la persona.
No comenté lo
sucedido con Guia para identificar y
nadie de mi Elaborar una guia para identificar y denunciar casos de hostigamiento o acoso sexual Guia denunciar casos de acoso
En general, ;qué hiciste cuando sucedio? organizacion. Mas del 50% laboral. elaborada. sexual laboral.
Hablé con
Recursos
Humanos pero
decidi no seguir Material
N ) _el pro;eso»de especifico
En general, ;qué hiciste cuando sucedio? investigacion. para RRH
Lo denuncié y elaborado
segui el proceso Elaborar material especifico para RRHH para la atencién adecuada de casos de y Manual préctico sobre acoso
En general, (qué hiciste cuando sucedi6? de investigacion. Mas del 50% hostigamiento o acoso sexual laboral. entregado. sexual laboral dirigido a RRHH.
En relacion a tu trabajo actual, ;en los ultimos 12 meses has Refuerzos
experimentado alguna de estas situaciones? Si Mas del 25% Reforzar los canales de denuncia en la organizacion mediante comunicacion permanente.  realizados. No tiene.
Hostigamiento o acoso Video
téenico . . . Elaborar un video corto con presencia de lider/a con mensaje de tolerancia cero frente al ~ €laborado
En relacion a tu trabajo actual, ;en los ultimos 12 meses has hostigamiento o acoso sexual laboral que transmita respaldo a las personas que y
experimentado alguna de estas situaciones? Si Mas del 25% experimentan situaciones de hostigamiento o acoso sexual laboral. difundido.  No tiene.
Araiz de estas situaciones, ¢ Cémo te sentiste? Reduje mi
productividad. Si
Araiz de estas situaciones, ¢ Cémo te sentiste? Reduje mi
productividad. Si
Araiz de estas situaciones, ¢ Cémo te sentiste? Tuve dificultades para Sesi
concentrarme. Si d esiones
e
. - e ta? . . B
Araiz de estas situaciones, ¢ Como te sentiste? Me senti estresado/a. ~ Si acompatia
Araiz de estas situaciones, ¢Como te sentiste? Me senti ansioso/a. Si miento
Araiz de estas situaciones, ¢ Cémo te sentiste? Comencé a Implementar sesiones de acompafiamiento psicolégico con personal capacitado en implement
Prevalencia " 00§tos del ausentarme del trabajo. Si Mas del 80% hostigamiento o acoso sexual laboral. adas. No tiene.
hostigamiento o acoso . I . ) —
sexual laboral Araiz de estas situaciones, ¢ Como te sentiste? Reduje mi
productividad. No No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Araiz de estas situaciones, ¢ Como te sentiste? Reduje mi
productividad. No No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Araiz de estas situaciones, ¢ Cémo te sentiste? Tuve dificultades para
concentrarme. No No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Araiz de estas situaciones, ¢ Cémo te sentiste? Me senti estresado/a.  No No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Araiz de estas situaciones, ; Como te sentiste? Me senti ansioso/a. No No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Araiz de estas situaciones, ¢ Cémo te sentiste? Comencé a
ausentarme del trabajo. No Mas del 25% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Pastilla
elaborada
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni Elaborar una pastilla comunicacional que refuerce las medidas que se adoptan frente a y
reportarlo: Pienso que no sirve de nada denunciar. Si Mas del 75% casos de hostigamiento o acoso sexual laboral. distribuida. No tiene.
Historietas
o videos
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni elaborados
reportarlo: En ese momento no estaba seguro/a de si era un caso de Elaborar historietas o videos con situaciones tipicas de hostigamiento o acoso sexual y
hostigamiento o acoso sexual laboral. Si Mas del 75% laboral para que las personas puedan identificar sus experiencias. difundidos. No tiene.

Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: Tenia miedo de tener problemas con mi pareja. Si Mas del 75% No aplica. No aplica. No aplica.



Video

Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni Elaborar un video comunicacional con mensaje de respaldo a personas que pasan por elaborado
reportarlo: Tenia miedo de perder mi trabajo o de sufrir algun otro tipo hostigamiento o acoso sexual laboral que incluya mensaje claro de no tolerancia a las y
de represalia. i Mas del 75% represalias. distribuido. No tiene.
One page
Elaborar un one page con las sanciones frente al acoso sexual laboral que canalice elaborado
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni adecuadamente el mensaje de tolerancia cero y que refleje que el despido no es la una y
reportarlo: No queria ocasionarle problemas a la persona. Si Mas del 75% sancion a imponerse. distribuido. No tiene.
Video
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni Elaborar un video comunicacional con mensaje de respaldo a personas que pasan por elaborado
reportarlo: No queria ser vista como una persona problematica en el hostigamiento o acoso sexual laboral que incluya mensaje claro de no tolerancia a las y
trabajo. Si Mas del 75% represalias. distribuido. No tiene.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni Refuerzo
reportarlo: No sabia o no existe un canal de denuncia para estos casos. Si Mas del 75% Reforzar el canal de denuncias de hostigamiento o acoso sexual laboral. realizado.  No tiene.
Barreras para la Video
denuncia X o X X . Jaborad
Elaborar un video comunicacional con mensaje de tolerancia cero en donde participen elaborado
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni personas de diferentes ranos jerarquicos y areas, que refleje el respaldo conjunto de la y
reportarlo: Tenia vergiienza. Si Mas del 75% organizacion a las personas que pasan por hostigamiento o acoso sexual laboral. distribuido. No tiene.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni Refuerzo
reportarlo: Nada, me parecié que no fue de mala intencion. Si Mas del 75% Reforzar concepto con énfasis en la irrelevancia de la intencionalidad. realizado.  No tiene.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: Pienso que no sirve de nada denunciar. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: En ese momento no estaba seguro/a de si era un caso de
hostigamiento o acoso sexual laboral. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: Tenia miedo de tener problemas con mi pareja. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: Tenia miedo de perder mi trabajo o de sufrir algin otro tipo
de represalia. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: No queria ocasionarle problemas a la persona. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: No queria ser vista como una persona problematica en el
trabajo. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: No sabia o no existe un canal de denuncia para estos casos. No Mas del 50% No se recomienda accién. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: Tenia vergiienza. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Por favor cuéntanos por qué decidiste no hacer una denuncia ni
reportarlo: Nada, me parecié que no fue de mala intencién. No Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Si, he sido
testigo de
hostigamiento o Realizar un "bystander training" (entrenamiento enfocado en testigos) que permita By_st_ander
En los ultimos 12 meses, ¢ has sido testigo de algin caso de acoso sexual identificar situaciones de hostigamiento o acoso sexual laboral y proporcione herramientas  training
hostigamiento o acoso sexual? laboral. Mas del 50% para intervenir. realizado.  No tiene.
No conozco ni he
En los ultimos 12 meses, ¢ has sido testigo de algin caso de sido testigo de
hostigamiento o acoso sexual? ningun caso. Mas del 70% No se recomienda accién. No aplica. No aplica.
Prevalencia En los ultimos 12 meses, ¢ has sido testigo de algin caso de No estoy Reforzar manifestaciones de hostigamiento o acoso sexual laboral al personal en general Refuerzo
hostigamiento o acoso sexual? seguro/a. Mas del 30% mediane videos. realizado.  No tiene.
¢ Cual o cudles de estas situaciones describirian la situacion de
hostigamiento o acoso sexual de la que fuiste testigo? No aplica No aplica No aplica. No aplica. No aplica.
Realizar un "bystander training" (entrenamiento enfocado en testigos) que permita By_st_ander
En los ultimos 12 meses, ¢ has sido testigo de alguna de estas Si, he sido identificar situaciones de hostigamiento o acoso sexual laboral y proporcione herramientas  training
situaciones en el trabajo? testigo. Mas del 50% para intervenir. realizado.  No tiene.
En los ultimos 12 meses, ¢ has sido testigo de alguna de estas No he sido
situaciones en el trabajo? testigo. Mas del 60% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Bystanders En general, ¢ qué hiciste cuando sucedié? No intervine porque no supe
qué hacer en ese momento.
En general, équé hiciste cuando sucedié? Solo guardé un registro de lo
sucedido (por ejemplo, guardé los chats). . - s N " PP
(por ejemplo, g ) Generar un espacio participativo y dinamico enfocado en las formas de intervencion de Dinamica
En general, équé hiciste cuando sucedié? No fue necesario intervenir.  Si Mas del 50% testigos (Teatro foro). realizada. No tiene.
En general, ¢ qué hiciste cuando sucedié? En ese momento no intervine
pero luego me acerqué a quien incurrié en acoso u hostigamiento.
” i - i . . ill,
Reaccion de testigos  En general, ¢qué hiciste cuando sucedi6? En ese momento no intervine glz[)tore;sdas
pero luego me acerqué a la persona para ver como estaba. Si ’ . . . . X
L ., , Elaborar dos cartillas para testigos: Como aproximarme a alguien que experimenta una Y_ o . B
En general, ¢qué hiciste cuando sucedié? Confronté a la persona que situacion de hostigamiento o acoso sexual laboral? y Como conversar con una persona distribuidas Modelo de cartilla de actuaciéon
estaba haciendo estas conductas. Si Mas del 50% que incurrié en un acto de hostigamiento o acoso sexual laboral? para testigos/as.



En general, ¢qué hiciste cuando sucedié? Informé de lo sucedido a

recursos humanos o a mi jefe/a. Si Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
En general, équé hiciste cuando sucedié? Generé una distracciéon (por
ejemplo, cambié el tema de conversacion). Si Mas del 50% No se recomienda accion. No aplica. No aplica.
Totalmente de Video
¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones? El acuerdo y de realizado y
hostigamiento o acoso sexual no es tolerado en mi ambiente laboral.  acuerdo. Menos del 80% Reforzar mensaje de tolerancia cero mediante video del/a CEO u otro lider/a. distribuido. No tiene.
¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones? Un caso de
hostigamiento o acoso sexual en el que se acusa a una persona que Totalmente de Pastilla
pertenece a la plana gerencial no seria investigado adecuadamente en  acuerdoy de Elaborar pastilla comuncacional con principios del proceso con foco en la imparcialidad en  realizada y
mi trabajo. acuerdo. Menos del 80% la resolucion de casos. difundida.  No tiene.
¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones? Un caso de
) : hostigamiento o acoso sexual en el que se acusa a una persona que no Totalmente de Pastilla
Arproxquaclonés d pertenece a la plana gerencial no seria investigado adecuadamente en  acuerdo y de realizada y
posi 'V;seamiraezgon © mi trabajo. acuerdo. Menos del 80% Elaborar pastilla comunicacional con foco en la adecuada investigacion de casos. difundida.  No tiene.
¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones? Si Totalmente de Pastilla
denuncio un caso de hostigamiento o acoso sexual laboral, me podria  acuerdoy de realizada y
Clima generar consecuencias en mi trabajo. acuerdo. Menos del 80% Elaborar pastilla comunicacional con foco en la tolerancia cero frente a represalias. difundida.  No tiene.
¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones? Las Totalmente de Pastilla
personas que hostigan o acosan a otras/os normalmente se salen con  acuerdoy de realizada y
la suya (por ejemplo, no son sancionadas). acuerdo. Menos del 80% Elaborar pastilla comunicacional con foco en la adecuada investigacion de casos. difundida.  No tiene.
Totalmente de Video
¢Qué tan de acuerdo estas con las siguientes afirmaciones? El acuerdo y de realizado y
hostigamiento o acoso sexual no es tolerado en mi ambiente laboral.  acuerdo. Menos del 80% Reforzar mensaje de tolerancia cero mediante video del/a CEO u otro lider/a. distribuido. No tiene.
Totalmente de Video
¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones? El acuerdo y de realizado y
Incertidumb b hostigamiento o acoso sexual no es tolerado en mi ambiente laboral. acuerdo. Menos del 80% Reforzar mensaje de tolerancia cero mediante video del/a CEO u otro lider/a. distribuido. No tiene.
ncertidumbres sobre i
manejo de casos . ) o . . i Video o
¢Qué tan de acuerdo estds con las siguientes afirmaciones? Se estan Totalmente de one page
tomando acciones efectivas contra el hostigamiento o acoso sexual en  acuerdoy de Video o one page que incluya un resumen de las acciones adoptadas por la organizacién o realizado y
mi trabajo. acuerdo. Menos del 80% la estrategia de prevencion del hostigamiento o acoso sexual laboral. distribuido. No tiene.




SUB ANEXO A-3



CAJA DE HERRAMIENTAS

Esta entrega contiene tres productos en la caja de herramientas: (i) tres campanas de
comunicacion; (i) un moédulo de train the trainer o entrenador de entrenadores; v, (iii) dos
propuestas de entrenamiento basado en terceros.

Todos estos recursos son puestos a disposicion de las empresas para que implementen sus
planes de accion y se les ensefa a utilizarlos.

En lo que sigue se explican las principales caracteristicas de cada uno de estos tres
componentes y en los anexos se encuentran los instrumentos y materiales que los componen.

1. Campanas de comunicacion.

a. Galeria ELSA:

Objetivo

Derribar mitos y el imaginario comun que hemos construido en el que
asociamos el hostigamiento o acoso sexual solo a tocamientos indebidos
y propuestas explicitas. Generar consciencia de que la realidad es que
muchas veces se trata de procesos mas complejos y sutiles, que pasan a
nuestro alrededor.

Ademas de ser utilizados para una campafia de comunicacién interna
también pueden ser utilizados como parte de una estrategia de
capacitacion.

Idea creativa:

Esta campafia es una invitacién a tomar accion, para eso mostraremos
mediante un podcast “Galeria ELSA” una serie de casos de acoso sexual
laboral que permiten entender e identificar estas situaciones cuando
sucedan y actuar.

Se trata de testimonios reales que han sido sistematizados en guiones y
posteriormente audios de 3 a 4 minutos. Las voces son de actrices y las
mujeres que han dado sus testimonios participan de todo el proceso,
aprobando guiones y locuciones.

Elementos de la campafia:

- Linea grafica: afiches o posters que pueden ser utilizados en
redes sociales y también se pueden imprimir para colocarlos en
fisico en las instalaciones de las organizaciones. El texto de los
afiches hace referencia a una frase que se escucha luego en el



audio del podcast. Asimismo se incluye la indicacién de que esa
frase fue parte de un caso de hostigamiento o acoso sexual
laboral.

Ejemplo: “Te voy a ayudar a que llegues lejos en este trabajo. El
acoso sexual laboral existe en casi todas las organizaciones y
esta entre nosotros hace tiempo. Si lo ves, confronta, denuncia,
ayuda”.

- Podcast: Podcast en la plataforma de Spotify que contiene tres
testimonios de acoso sexual laboral. Todos han sido grabados por
actrices. Tienen entre 3 y 4 minutos de extension cada uno.

b. Si es para tanto:

Objetivo:

Campana introductoria para organizaciones que comienzan a trabajar el
tema. El objetivo es desnormalizar el acoso sexual haciendo énfasis en la
experiencia de quien pasa por esta situacion asi como en las
consecuencias del mismo.

Por su objetivo de ser una campafa de introduccion es la mas extensa y
acompafada en su desarrollo. Cuenta incluso con una guia detallada de
implementacién. Al incorporar esta guia se busca que las organizaciones
no sélo tengan acceso a una campana ya hecha, sino que aprendan a
planificar y ejecutar una.

Idea creativa
Se busca darle la vuelta a frases tipicas que relativizan el acoso sexual,
especialmente sus manifestaciones mas cotidianas y sutiles. En estas
situaciones es comun pensar que lo que sucede no es para tanto y, en
consecuencia, no actuar ni decir nada para detener la situacion.
La campafa trabaja en tres etapas:

- Etapa 1: Identificar situaciones de acoso sexual laboral.

- Etapa 2: Derribar mitos.

- Etapa 3: Actuar frente al acoso sexual laboral.

Elementos de la campafia:



C.

El mundial

Posts: Para ejemplificar situaciones que son acoso sexual laboral
y reforzar acciones para denunciarlo y prevenirlo.

Mailing: Para profundizar sobre los diferentes mitos alrededor del
acoso sexual laboral, educar sobre las sefiales y consecuencias
de este.

Afiches: A ser colocados en zonas como banos, comedores,
espacios de café, salas de descanso o reuniones.

Guia: Documento para la persona encargada de difundir la
campanfa.

Quiz: Para evaluar los aprendizajes obtenidos y cambios de
conducta frente al acoso sexual laboral.

Obijetivo:

Que se instaure una cultura de tolerancia cero frente al acoso sexual
laboral en las diferentes empresas y organizaciones donde se comparta
el toolkit, logrando que el personal se sienta protegido por su centro de
trabajo, por sus companeros/as y superiores.

Idea creativa:

El acoso pasa frente a nuestros ojos todo el tiempo solo que no siempre
somos capaces de reconocerlo y manifestarnos.

Se viene el mundial, algo a lo que nadie le es indiferente, y asi sea que
no te guste el futbol, los cédigos son faciimente reconocibles. Queremos
aprovechar la pasion futbolera para promover una cultura de tolerancia
cero frente al acoso, invitando a Ixs bystanders a tomar una actitud
activa, manifestdndose abiertamente y deteniendo cualquier situacion.

Elementos de la campaia:

Linea grafica: afiches con expresiones que permiten identificar el
acoso sexual y llaman a la accion de rechazarlos.

Las frases de los afiches estan en los anexos junto con la grafica
que se propone.

Ejemplo de frase: “Si envian contenido a través de redes sociales
ponle tarjeta roja. !Juntos sacamos al acoso de la canchaj



- Juego: Un juego de cartas que tengan por un lado una tarjeta roja
y por el otro una situacion de acoso sexual.

- Quizz: La propuesta es escoger una serie de escenas de
contenido masivo como “Betty la fea” donde se puedan analizar
situaciones de acoso sexual normalizadas, que den pie para
iniciar conversaciones al respecto.

Para complementar la experiencia se propone utilizar un
instrumento de encuesta como por ejemplo google forms. Aca se
colocan los fragmentos de series para que quienes participan
puedan indicar a qué escenas le pondrian tarjeta roja

2. Train the trainers.

Uno de los principales retos que enfrentan las organizaciones para trabajar
internamente en prevencién del acoso sexual laboral es poder capacitar a su personal
de forma efectiva y con un uso eficiente de recursos, entre los que se incluyen los
econémicos. En efecto, para organizaciones medianas y grandes contratar a un tercero
para que se encargue de capacitar a todo el personal o bien lleva a montos dificiles de
invertir (si se capacita en groupon pequefios) o0 a que se hagan capacitaciones con un
numero muy grande de personas, incrementando las posibilidades de que se convierta
en una clase maestra.

Una alternativa es capacitar al propio personal de la organizacion para que se
conviertan en entrenadores, facilitdndoles los materiales para el entrenamiento. Este
entrenamiento es interactivo, puede ser implementado de forma presencial o virtual y
promueve el aprendizaje a través de la propia reflexion.

a. Estructura de la capacitacion:

- Presentacion: La persona a cargo del entrenamiento se presenta y si se
trata de un grupo chico hace una ronda rapida de presentacion.

- Reflexion: Se plantea la pregunta ;Por qué estamos recibiendo este
taller?

- Contexto del problema: Se da informacién sobre las dimensiones del
problema.

- Concepto: A partir de un video animado que plantea una situacion comun
se discute si se trata de un caso de acoso sexual y a través de los
aspectos que se resalten se construye de forma conjunta un concepto.

- Mito o realidad: Se plantean dos frases a partir de las cuales se hace una
votacion y se conversa sobre si se trata de un mito o de una realidad.



- Actuar contra el acoso: Informacion sobre procedimientos internos de la
organizacién y canales de denuncia.

b. Extension:

La capacitacién esta programada para tomar entre una hora y una hora y media,
dependiendo de si se incluye en la dinamica una parte de trabajo en grupos.

c. Materiales:

El programa incluye diapositivas de la presentacion utilizada en la capacitacién y
la guia para ejecutarla. En esta guia se incluye el guién de lo que se dice en
cada parte, asi como indicaciones para gestionar la sesion.

Adicionalmente, se entrega un link con el video animado a utilizar. El video se
puede encontrar en el siguiente link:

https://www.youtube.com/watch?v=FdwZkgwYy9E

3. Capacitacion centrada en terceros.

De acuerdo a las ultimas investigaciones uno de los enfoques que mejor funciona para
capacitar en prevencion del acoso sexual es el enfoque basado en terceros. En esta
estrategia los terceros son espectadores de una situacion en la que pueden actuar y
hacer la diferencia.

En una capacitacion enfocada en terceros a estos se les ensefia a confrontar haciendo
un llamado expreso a la reflexion, a intervenir generando una distraccién y a aconsejar
a la persona que pasa por esta situacién dando informacién de canales de denuncia por
ejemplo.

Como parte de la caja de herramientas se han elaborado dos herramientas para que las
empresas puedan llevar a cabo este tipo de capacitacion, haciéndola eminentemente
participativa.

Se hace recurso del teatro y concretamente de la técnica del teatro foro a este efecto.
Con esta técnica se desarrolla una escena en la que vemos una situacion de acoso
sexual laboral y se invita al publico/personal a intervenir comentando lo que han visto y
cémo se podria resolver la situacidn. Las propuestas del publico se llevan a la practica
en una nueva escena, de tal forma que se pueda evaluar si es 0 no una buena
estrategia y también reflexionar sobre las preguntas que van surgiendo y derribando
mitos. El entrenamiento termina dando una propuesta de solucion.



En los anexos estan los guiones de las dos obras de teatro creadas para este efecto.
Las mismas se ponen en practica para las empresas ELSA contando con la
participacion de actores profesionales y también se ponen los guiones a disposicion
para que puedan ser parte de entrenamientos internos en los que en lugar de actores
podrian participar personas de la propia organizacioén.

Adecuado a los retos digitales, ambas obras estan planificadas para ser hechas por
zoom.

a. La Celebracion:

En La Celebracion se aborda un caso de acoso sexual entre pares que se da en
la celebracién de los cumpleanos del mes.

b. La Propuesta:

En La Propuesta se aborda un caso de acoso sexual entre personas de distintos
nivel jerarquico.



Campana de Lanzamiento
Enero 2022
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Dentro del proceso de investigacion / creativo
es vital el entendimiento de distintas
perspectivas y esta vez fuimos mas alla.

#RUTAELSA2021 | #AcosoSexualLaboral E LS A



Historias que derriban mitos y el
imaginario comun que todos hemos
construido, asociado solo a tocamientos
iIndebidos y propuestas explicitas.

#RUTAELSA2021 | #AcosoSexualLaboral E LS A



Y la realidad es que muchas veces se trata
de procesos mas complejos y sutiles, que
pasan a nuestro alrededor.

#RUTAELSA2021 | #AcosoSexualLaboral E LS A



Esta campana es una invitacion a tomar
accion, para eso mostraremos una serie de
casos de acoso sexual laboral que permiten
entender e identificar estas situaciones
cuando sucedan y actuar.
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GALERIA ELSA

HISTORIAS QUE AYUDAN A IDENTIFICAR EL ACOSO SEXUAL LABORAL
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Una galeria digital viva que expondra casos
v frases comunes del acoso sexual laboral.
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La galeria estara dividida en dos exposiciones:
Graficas: Posters en redes sociales
Podcast: Plataforma Spotify

#RUTAELSA2021 | #AcosoSexualLaboral E LS A



Posters

Redes soclales
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LAS ORGANIZACIONES Y ESTA ENTRE NOSOTROS HACE TIEMPO.
SILOVES, GONFRONTA, DENUNGIA, AYUDA.
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ELAGOSO SEXUAL LABORAL EXISTE EN GASI TODAS
LAS ORGANIZAGIONES Y ESTA ENTRE NOSOTROS HAGE TIEMPO.

SILOVES, GONFRONTA, DENUNGIA, AYUDA.




Podcast



i REGISTRARTE | INICIAR SESION

e Spotify :

@ Inicio
Q Buscar

||\ Tubiblioteca

Canciones que te gus...

Crear lista

l SEGUIR ] SRS

Todos los episodios Informacion
Una galeria digital viva que expondra casos reales
& HISTORIAS QUE AYUDAN A IDENTIFICAR EL ACOSO SEXUAL de acoso sexual laboral y permitird entender e
LABORAL: TESTIMONIO 1 identificar estas situaciones cuando sucedan
Cookies permitiendo a las personas expuestas tomar
Privacidad accién inmediata.

° 8 nov + 3 min 57 seg




#RUTAELSA2021 | #AcosoSexualLaboral E L S A



EL ACOSO SEXUAL LABORAL EXISTE
EN CASI TODAS LAS ORGANIZACIONES Y ESTA
ENTRE NOSOTROS HACE TIEMPO.
S| LO VES, CONFRONTA, DENUNCIA, AYUDA.
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iHola! Este es el manual de uso para la campana CORTA EL ACOSO, cuyo objetivo es cortar el acoso sexual
laboral mientras demostramos que Si ES PARA TANTO, tanto como para la persona que sufre el acoso como
SUS consecuencias.

Esta campana ha sido elaborada con mucho esfuerzo y amor. Hemos disefado esta guia para que puedas
tener todas las herramientas y recursos para prevenir el acoso sexual laboral. Ya que el trabajo recién empieza,
este manual ha caido en tus manos porque definitivamente eres una de esas personas que hace que las
cosas sucedan, y pues asi es como vamos cambiando el mundo: poquito a poquito.

Es importante también que por tu cuenta contindes educandote e informandote para tener cada vez
mejores herramientas frente a situaciones de acoso sexual laboral.

Sin embargo, esta campana ya es un gran paso, pero para poder darlo necesitamos de tu ayuda,
comprension y correcta utilizacion.

Asi que sin mas, te contamos todo lo que podras encontrar aqui, cOmo usar cada pieza y algunas ideas
sueltas que puedan ayudarte a tener herramientas creativas para entregar esta informacion de la forma mas
pedagdgica posible.

Muchas gracias por ser parte del cambio, recuerdo jJunto((a/e)s cortamos el acoso!



RECURSOS

En la carpeta encontraras los recursos graficos y de texto para poder implementar la campana contra el acoso
sexual laboral.

Aqui te detallaremos el uso de los contenidos, como editarlos y compartirlos a tus colaboradores.
Antes de compartir los contenidos recuerda agregar el logo de tu empresa junto al logo de ELSA.

Es importante mantener los textos y usar todas las piezas para lograr con éxito esta etapa de introduccion
para prevenir el acoso sexual laboral.

Recuerda leer completa la Guia contra el ASL para poder liderar y transmitir correctamente los contenidos asi
como la implementacion de acciones para prevenir el ASL.



CONTENIDOS

Tenemos 5 tipos de contenidos:

- Posts: Nos ayudan a ejemplificar situaciones que son acoso sexual laboral y reforzar acciones para
denunciarlo y prevenirlo.

- Mailing: Nos permiten profundizar sobre los diferentes mitos al rededor del acoso sexual laboral,
educar sobre las sehales y consecuencias de este.

- Afiches: Deben ser colocados en los banos de hombres y mujeres, asi como en los comedores,
estaciones de café, salas de descanso o reuniones.

- Guia: Documento para la persona encargada de difundir la campana. También puede ser
compartida con los lideres de area. De esta guia podras sacar contenidos complementarios para
reforzar los temas abordados.

- Quiz: Nos ayuda evaluar los aprendizajes obtenidos y cambios de conducta frente al acoso sexual
laboral.



FORMATOS

Antes de compartir los contenidos, recuerda agregarle el logo de tu empresa en formato JPG (con fondo)
o PNG (sin fondo) donde se indica en las graficas. En la carpeta de materiales encontraras las piezas sin
logo y deberas editarlo siguiendo estos pasos.

IMAGENES: En el caso de las graficas del slide 20 al 24, considerar solo la edicién de la ultima imagen
donde va el logo de ELSA y el de tu empresa. Esto lo sumas a todos los demas. En las demas imagenes,
agregas el logo donde estd indicado. Para agregar el logo de tu empresa a las imagenes, ingresa a
www.canva.com Y sigue los siguientes pasos: https://www.youtube.com/watch?v=wD3rq3ZgKtk

PDF: Carga el PDF aqui: https://www.ilovepdf.com/es/insertar_imagen_texto_pdf y agrega tu logo
donde corresponda.

En el caso de los afiches, en la carpeta de materiales encontraras los archivos editables para que la
imprenta pueda imprimirlos idealmente en formato Al.



ESTRATEGIA DE CONTENIDOS

CAMPANA PARA PREVENCION DE ASL: 14 SEMANAS

ELSA

ETAPA1

Tema: Identificando situaciones de acoso
sexual laboral (ASL) “Si es para tanto”

Duracion: 6 semanas
Contenidos: del 1al 6
Formatos: Imagenes, PDF

Canales: Whatsapp, Telegram, correo,
intranet o grupos en redes sociales

Los contenidos deben ser compartidos
1 por semana. Para complementar los
mensajes, generar conversacion en
torno al tema abordado para reforzar el
entendimiento del mismo, asi lograr
que se identifiquen con facilidad las
situaciones de ASL.

ETAPA 2

Tema: Derribando mitos
Duraciéon: 4 semanas
Contenidos: del 7 al 10

Formatos: Imagenes, PDF, impresos (afiches),
charlas o capacitaciones

Canales: Whatsapp, Telegram, correo, intranet
0 grupos en redes sociales, banos y comedor,
reuniones virtuales/presenciales

Los contenidos deben ser compartidos 1 por
semana. Para complementar los mensajes,
generar conversacion en torno al tema
abordado para reforzar el entendimiento del
mismo. Los afiches deben ser colocados al
interior de las cabinas de bafo, tanto de
hombres como de mujeres. En el caso del
comedor o estacion de café, también
colocar los afiches en lugares visibles.




Dividimos los 12 contenidos en tres bloques: E L S A
Primer bloque: Identificando situaciones de acoso sexual laboral (ASL) “Si es para tanto”

1) Comentarios sexistas y sexuales

)
2) Comentarios homofdbicos o bromas sobre |la orientacion sexual de alguien
3) Miradas persistentes y comentarios no deseados sobre apariencia fisica
4) Invitaciones a salir reiteradas y contactos por redes sociales (RRSS) no deseados
5) Coercion sexual: amenazas o promesas (de incentivos) a cambio de tener encuentros sexuales
6) Tocamientos indebidos e innecesarios

Segundo bloque: Derribando mitos

1) Rechazo explicito

)
2) Reiterancia
3) Responsabilidad de la victima
4) Todos/as podemos ser victimas de ASL

Tercer bloque: Actuando frente al ASL

1) Senalesy consecuencias de que alguien esta sufriendo ASL
2) Sivesun caso de ASL, cortalo



Glosario:
Copy: mensaje que acompana las publicaciones

Subject: titulo con el que se envia un correo

Leyenda:

- Indicaciones

- ldeas
Dinamicas

- Copies
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HACER COMENTARIOS SEXISTAS O SEXUALES,

ES ACOSO SEXUAL LABORAL
Y SI ES PARA TANTO
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TU LOGO AQUI

“¢PARA QUIEN TE HAS ARREGLADO TANTO?"

“UY, DEBERIAS VESTIRTE ASi TODOS LOS DIAS”
“NO TE METAS EN COSAS DE HOMBRES™

iCORTA
EL ACOSO!

“iQUE CARACTER! SEGURO ESTAS EN TUS DIAS!"

£\

Como mailing se envia sin ningun texto adicional mas
que el subject. Como contenido enviado por FB, WSP, IG
o TELEGRAM se envia con el copy adjunto para promover
la conversacion.

Subject mailing ejemplo:

- Abre este mail y aprende a cortar el acoso sexual laboral.
- A veces los cambios mas grandes empiezan por un mail.
- ¢Los comentarios son acoso?

Copy ejemplo:

*® Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

¢Qué otros comentarios sexistas o sexuales has escuchado?

iTu participacion es muy importante! Comparte con total confianza por
este medio o conversando con tus companero(a)s.

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que no hay respuesta incorrecta.
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TU LOGO AQUI

HACER COMENTARIOS HOMOFOBICOS
ES ACOSO SEXUAL LABORAL

Y Si ES PARA TANTO

“ESE JUEGA PARA EL OTRO EQUIPO”

“COMPORTATE COMO HOMBRE”
“NO SE S| ES HOMBRE O MUJER”

iCORTA
EL ACOSO!

“TAN BONITA Y LESBIANA"

2

Como mailing se envia sin ningun texto adicional mas
que el subject. Como contenido enviado por FB, WSP, IG
o TELEGRAM se envia con el copy adjunto para promover
la conversacion.

Puedes motivar a que tus equipos hagan sus propias

propuestas a manos con papel, tijera y color y colocarlos
por diferentes espacios de la oficina o lugar de trabajo.

Subject mailing ejemplo:

- Si mi intencidn era hacer una broma ¢igual es acoso?
- Los comentarios homofébicos ¢son acoso?

- (Qué son los comentarios homofoébicos?

Copy ejemplo:

*® Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

¢Qué otros comentarios homofdbicos has escuchado?

iTu participacion es muy importante! Comparte con total
confianza por este medio o conversando con tus
companero(a)s.

Recuerda que este es un espacio seguro, gue todo(as) estamos
aprendiendo y que no hay respuesta incorrecta.



MIRAR DE FORMA PERSISTENTE O HACER
CQMENTARIOS SOBRE LA APARIENCIA
FISICA ES ACOSO SEXUAL LABORAL Y

CORTA EL ACOSO

TU LOGO AQUI

Este tipo de contenido es para ser enviado por
FB, WSP, IG o TELEGRAM con el copy adjunto
para promover la conversacion.
Pero si deseas, siéntete libre de imprimirlo y
colocarlo en espacios comunes.

Puedes usarlos para dinamicas invitando a que
lo(a)s participantes digan qué otras actitudes si
son para tanto.

Copy ejemplo:

s Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

El acoso no tiene que ser verbal, puede ser UNA MIRADA
INCOMODA pero también UN COMENTARIO SOBRE EL
CUERPO DE OTRA PERSONA. (Se te ocurre algun ejemplo?
¢Un meme que lo explique mejor?

Comparte con total confianza por este medio o conversando
con tus compafero(a)s.

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que no hay respuesta incorrecta.




INVITAR INSISTENTEMENTE A SALIR
O TENER CONTACO NO DESEADO POR REDES
SOCIALES ES ACOSO SEXUAL LABORAL

CORTA ELACOSO

Este tipo de contenido es para ser enviado por
FB, WSP, IG o TELEGRAM con el copy adjunto
para promover la conversacion.
Pero si deseas, siéntete libre de imprimirlo y
colocarlo en espacios comunes.

Puedes usarlos para dinamicas invitando a que
lo(a)s participantes digan qué otras actitudes si
son para tanto.

Copy ejemplo:

% Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

SI NO ES Si, ES NO. NO INSISTAS CON SALIDAS NO DESEADAS.
S| ESTAS SUFRIENDO ESTE TIPO DE ACOSO NO DUDES EN
PONERTE EN CONTACTO CON NOSOTROS PARA PODER
TOMAR LAS MEDIDAS CORRESPONDIENTES PARA QUE
PUEDAS TRABAJAR EN UN ENTORNO SEGURO.

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que no hay respuesta incorrecta.




Este tipo de contenido es para ser enviado por
FB, WSP, IG o TELEGRAM con elcopy adjunto
para promover la conversacion.

Pero si deseas, siéntete libre de imprimirlo y

PROMETER BENEFICIOS O AMENAZAS A colocarlo en espacios comunes.
CAMBIO DE FAVORES SEXUALES ES
ACOSO SEXUAL LABORAL

Este contemdo puede ir acompanado de eI S|gU|ente video:

Copy ejemplo:

s Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

ESTO ES UNO DE LOS CASOS MAS GRAVES DE ACOSO
SEXUAL LABORAL Y SE TRATA CON TOLERANCIA CERO. SI
ERES TESTIGO NO DUDES EN INTERVENIR, ASI SEA UN(A)
SUPERIOR.

Recuerda que este es un espacio seguro y que jJunto(a)s
contarmos el acoso!

CORTA ELACOSO




TOCAR CUALQUIER PARTE DEL CUERPO
DE ALGUIEN SIN SU CONSENTIMIENTO ES
ACOSO SEXUAL LABORAL Y

CORTA ELACOSO

TU LOGO AQUI

Este tipo de contenido es para ser enviado por
FB, WSP, IG o TELEGRAM con el copy adjunto
para promover la conversacion.
Pero si deseas, siéntete libre de imprimirlo y
colocarlo en espacios comunes.

Este contemdo puede ir acompanado de el siguiente video:

Copy ejemplo:

% Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

NI UN MASAJE, NI UNA PALMADA EN LA ESPALDA, NI UN
BESO EN LA MEJILLA SI LA OTRA PERSONA NO NOS HA
DADO SU CONSENTIMIENTO EXPLICITO.

Recuerda que este es un espacio seguro y que jJunto(a)s
contarmos el acoso!




ELSA

. Este tipo de contenido es para ser enviado por
GES NECESAR'O FB, WSP, IG o TELEGRAM con el copy adjunto

UN RECHAZO EXPL‘C'TO para promover la conversacion.

Pero si deseas, siéntete libre de imprimirlo y

PARA QUE SEA ACOSO? colocarlo en espacios comunes.

Elabora una caja de mitos donde las personas puedan

depositar sus dudas para saber si son 0 no acoso.

Luego de esto usa esta plantilla para publicar los mitos
SINO TE DIJO enviados con su respectiva respuesta

EXPLICITAMENTE QUE Si
ES ACOSO SEXUAL LABORALY
Copy ejemplo:
& Cortemos el acoso hablando sobre el tema.
Pasa muchas veces que por falta de confianza, inseguridad u

otros factores no somos capaces de detener una situacion
| - L-_u\_.._,,_, gue nos incomoda. Por eso es importantisimo que tengamos

claro que si la otra persona no nos ha DICHO
EXPLICITAMENTE QUE SI, ENTONCES ES UN NO Y, aunque no
- = te haya dicho explicitamente que no, ES CONSIDERADO

ACOSO.
Recuerda que este es un espacio seguro y que jJunto(a)s
contarmos el acoso!

CORTA ELACOSO
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“¢SOLO ES ACOSO SI
SUCEDE UNA VEZ?”

NO IMPORTA SI SUCEDIO UNA O
MAS VECES: S| ESTAMOS FRENTE A
UNA CONDUCTA DE NATURALEZA

SEXUAL NO DESEADA ES ACOSO

SEXUAL LABORALY

SIF5

Este tipo de contenido es para ser enviado por
FB, WSP, IG o TELEGRAM con el copy adjunto
para promover la conversacion.
Pero si deseas, siéntete libre de imprimirlo y
colocarlo en espacios comunes.

:Cémo podemos decir esto de otra manera? jqué tal si
hacemos un concurso de memes donde cada quien cologque
un mito! Puedes motivarlos con un premio especial como
una tarde libre o entradas al cine.

Copy ejemplo:

% Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

NO IMPORTA S| SUCEDIO UNA SOLA VEZ O SI ES ALGO
REITERATIVO. EL ACOSO ES ACOSO Y NO DEBEMOS
FOMENTARLO, PERMITIRLO, NI APANARLO. iS| ERES TESTIGO
NO DUDES EN INTERVENIR!

Recuerda que este es un espacio seguro y que jJunto(a)s
contarmos el acoso!




“Si te pones
esa faldita,
no te enojes
cuando

te digan algo”

ELSA

TU LOGO AQUI

~ CORTAELACOSO

Y NO Lo"Ju‘srlﬁi'UEs ]

puedes hacerlo subiendo todo el album
en una sola publicacion, pero si lo vas a
mandar por wsp o Linkedin, lo mejor es
gue lo envies en formato Pdf

Si lo subiras a Instagram como carrusel Eg

Y/

Qué tal si hacemos un muro de las excusas que
tenemos que dejar de repetir para cortar el acoso
y lo pegamos en algun lugar visible en el trabajo.

Copy ejemplo:

% Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

MUCHAS VECES HEMOS ESCUCHADO COMENTARIOS COMO
ESTOS, ESTE TIPO DE COMENTARIOS SON SUMAMENTE
DANINOS PORQUE PROMUEVEN A QUE LA PERSONA QUE
ACOSA LO SIGA HACIENDO Y A QUE LA PERSONA ACOSADA

SIENTA QUE ES SU “CULPA"

¢QUE OTRAS EXCUSAS HAS OIDO?

iTu participaciéon es muy importante! Comparte con total
confianza por este medio o conversando con tus
companero(a)s.

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as)
estamos aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.




“Solo

las mujeres
jovenes
pueden ser
acosadas”

“Los hombres
no pueden

ser acosados
sexualmente”

“TODAS Y TODOS
PODEMOS SUFRIR
ACOSO SEXUAL

LABORAL”

CORTA ELACOSO

ELSA

TU LOGO AQUI

Si lo subiras a Instagram como carrusel
puedes hacerlo subiendo todo el album %
en una sola publicacion, pero si lo vas a
mandar por wsp o Linkedin, lo mejor es
que lo envies en formato Pdf.

Y/

:Cémo podemos decir esto de otra manera? jqué tal si
hacemos un concurso de memes donde cada quien cologque
un mito! Puedes motivarlos con un premio especial como
una tarde libre o entradas al cine.

Copy ejemplo:

% Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

(QUE OTROS MITOS CONOCES SOBRE EL ACOSO?

iTu participaciéon es muy importante! Comparte con total

confianza por este medio o conversando con tus
compafero(a)s.

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.




QUE HACER SI
SOY TESTIGO DE

ACOSO SEXUAL
LABORAL

2

CORTALO
DE MANERA
DIRECTA

No juzgues
No cuestiones

Recuérdale que
no es su culpa

1

INTERVEN
GENERANDO
UNA DISTRACION

Acércate a

la persona que
acosa y pidele
que lo detenga

RECUERDA
JUNTO/AS
CORTAMOS
EL ACOSO

Puedes preguntar
por el clima,
comentar

una serie

o dejar caer algo

3

OFRECE
TU APOYO

A QUIEN SUFRIO
EL ACOSO

ELSA

TU LOGO AQUI

Si lo subiras a Instagram como carrusel
puedes hacerlo subiendo todo el album

en una sola publicacion, pero si lo vas a
mandar por wsp o Linkedin, lo mejor es
que lo envies en formato Pdf

Copy ejemplo:

%® Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

Muchas veces pensamos que si la situacion no nos afecta
directamente no corresponde meternos, pero no es asi
iTodo(a)s podemos cortar el acoso! Lee atentamente los
siguiente pasos para que sepas coOmo actuar si eres testigo.

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.



ALGUIEN No participa
PODRIA ESTAR mucho, estd
PASANDO POR silencioso/a,

"UNASITUACION F Y Silo subiras a Instag_ram como carrusel

’DE ACOSO SI... I apagado/a puedes hacerlo subiendo todo el album %
en una sola publicacion, pero si lo vas a

mandar por wsp o Linkedin, lo mejor es

gue lo envies en formato Pdf

Y/

No se siente

comodo/a en Baja su

las reuniones productividad
de trabajo

Podrias imprimirlas como cartas y tenerlas a la mano
para poder analizar si una persona podria estar siendo
acosada.

Copy ejemplo:

S| DETECTAS

ALGUNA DE ?52#3,“:; s Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

ESTAS SENALES, CORTAMOS Es muy dificil hablar sobre el tema, sobre todo cuando es uno
AVERIGUA EL ACOSO mismo(a) quien vive la situacién de acoso, sin embargo hay

CORTA ELACOSO

S| ESTA BIEN

sefales que nos podrian alertar que una persona podria estar
siendo acosada(o).

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.

ELSA

TU LOGO AQUi




|

EL ACOSO
SEXUAL LABORAL

C
C

ESTRES

EL ACOSO
SEXUAL LABORAL

ELSA

TU LOGO AQUI

ANSIEDAD

RECUERDA
JUNTO/AS
CORTAMOS
EL ACOSO

Si lo subiras a Instagram como carrusel
puedes hacerlo subiendo todo el album

en una sola publicacion, pero si lo vas a
mandar por wsp o Linkedin, lo mejores Y
que lo envies en formato Pdf.

Podrias hacer una dinamica donde cada participante interprete una
emocidén o consecuencia que puede tener el acoso sexual laboral en
quien lo sufre o simplemente pregAuntarles de frente qué
consecuencias consideran que pueden sufrir las personas que sufren
acoso, las que lo ejercen y la organizacion.

Copy ejemplo:

% Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

El acoso sexual laboral ST ES PARA TANTO ya que tiene graves
consecuencias para la persona que es acosada, para quien

ejerce el acoso y para la organizacién en general.
¢Qué otras consecuencias se te ocurre que puede acarrear el
acoso sexual laboral?

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.




ELSA

GUIA
CONTRA
EL ASL



GUIA PARA CORTAR
EL HOSTIGAMIENTO
0 ACOSO SEXUAL LABORAL

¢POR QUE TE INTERESA ESTA GUiA?

Dos de cada cinco personas han pasado por alguna experiencia de
hostigamiento o acoso sexual laboral en los uitimos dos anos y la mitad
de ellas buscé apoyo en una persona del trabajo. Entonces, lo mas
probable es que en algin momento de tu vida laboral conozcas a
alguien que pase por alguna de estas experiencias.

Hemos disefado esta guia para que puedas identificar estas situaciones
- ya sea si alguien te lo cuenta, si o ves pasar a tu alrededor o si lo vives
como experiencia propia - y cortarlas de la manera que mejor te
parezca.

¢QUE ES EL HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL
LABORAL?

Quizés conoces una situacién que no te parece correcta entre personas
de tu trabajo o quizas estas pasando personalmente por una situacion
que te incomoda pero no sabes si llamarla hostigamiento o acoso sexual
laboral.

Considera lo siguiente:

El hostigamiento o acoso sexual laboral es una forma de violencia de
naturaleza sexual o sexista que se manifiesta en conductas no deseadas
por la persona que las recibe y que puede tener un impacto negativo en
las condiciones de trabajo

ES VIOLENCIA PORQUE ES SUSCEPTIBLE
(O DE CAUSAR UN DANO FISICO,PSICOLOGICO,

SEXUAL Y/O ECONOMICO.

GUIA PARA CORTAR

EL HOSTIGAMIENTO

0 ACOSO SEXUAL LABORAL
&POR QUE TE INTERESA ESTA GUIA?

Dos docade cnco persnas fan pasade por slgne wrperenc de
hosti

o 10 i aboral conozcas a
experiencias

e i e iacion

ZQUE ES EL HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL
LABORAL?

uizss conocesma
et o ndo cion
1 pero o sabes s lamaria hostigamisnto o coso sexual
cons Jguiente

£l hostigamiento o
natiralzs ol o

SEXUALY/O SCoOMICo

MERRAMIENTA © TI#,

ELSA
PRIMERO, MABLEMOS DF LO SEXUAL O SEXISTA

HERRAMIENTA O TIP:

ELSA
TERCERO, MABLEMOS DEL IMPACTO NEGATIVO.

ELSA
3 PREGUNTAS FRECUENTES SORRE LAS
DENUNCIAS DE HOSTIGAMBENTO O ACOSO
SEXUAL LARORAL

Ry

S ey e e ot M ) vt g o)
i .. .Gt el

CONTENOR 8L HOSTISAMINTO O ACOSO SEUAL

Ty eetacsse s whaion g restymmiee ¢ s sl
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AFICHES



ELSA

wszecon Mtiesles e sty

ESCONDERSE
A LLORAR EN
LOS BANOS

ﬁ@t&[ﬂ!ﬂ

S| ESTAS SIENDO ACOSADA/O TIENES DERECHO Tu logo aqui
A DENUNCIAR DE FORMA CONFIDENCIAL

Como mailing se envia sin ningun texto adicional mas
que el subject. Como contenido enviado por FB, WSP, IG

o TELEGRAM se envia con el copy adjunto para promover
la conversacion.

Podrias tocar este tema en una reunioén de statusy
hacer que todo(a)s los que alguna vez se han metido
a un bano del trabajo a llorar lo cologuen en un
papelito anénimo. A partir de esto puedes iniciar una
conversacion sobre por qué creen que pasa esto, si
han sido testigos de una situacién similar o si quieren
dar su testimonio.

Siempre que alguien se anime a hablar se le agradecera,
especialmente por su valor si es un testimonio y se

reforzard que es un espacio seguro y que todo lo que se
conversa en ese espacio es confidencial. Del mismo Z

modo se pide amablemente hacer silencio mientras
alguien esté hablando.

Copy ejemplo:

s Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

Como ya hemos visto el acoso sexual laboral genera graves
consecuencias que no siempre son visibles y los bafios son uno

de los lugares mas recurrentes para ir a desahogarse.
Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.




Como afiche se envia sin ningudn texto adicional. Como

Tl'j ESCOGES CON contenido enviado por FB, WSP, IG oc TELEGRAM se envia
2 2 con el copy adjunto para promover la conversacion.

QUIEN Y CUANDO

SALIR A COMER.

S| ALGUIEN TE INSISTE EN HACERLO

Copy ejemplo:

s Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

Asi sea un(a) jefe(a) o compafero(a), las invitaciones reiteradas
a salir, sean fisicas o virtuales, son acoso sexual laboral y si es
para tanto.

Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos
aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.

Tu logo aqui



ELSA

Como afiche se envia sin ningun texto adicional. Como

contenido enviado por FB, WSP, IG o TELEGRAM se
envia con el copy adjunto para promover la conversacion.

jJuegos de roles! Coloca distintas situaciones de acoso
sexual laboral en tarjetas que puedan ser sacadas al azar.
Invita a una pareja de realizar la accion y invita a un tercero a
demostrar cémo actuaria frente a dicha situacion.

Luego de esto conversen con el resto del equipo ;Qué
opinan de la situacién? ;qué opinan de la reaccion? ;Qué
habrian hecho ello(a)s en su lugar?

EL RCOSO
SEXURAL

Copy ejemplo:

LHBGRHL % Cortemos el acoso hablando sobre el tema.

NO ES UN CHISTE, NO ES UNA BROMA, NO ES UN COMENTARIO
m%: SES INOCENTE, NO ES SOLO UNA FOTO POR WHATSAPP. ES ACOSO

NTERVEN ;? SEXUAL LABORAL Y DEBEMOS TENER TOLERANCIA CERO
) FRENTE A EL.
Tu logo aqui .

{JUNTOS/AS CORTAMOS EL ACOSO! Recuerda que este es un espacio seguro, que todo(as) estamos

aprendiendo y que junto(as) cortamos el acoso.
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El objetivo de este quizz es que los/as lideres tengan un espacio para formarse de
forma didactica.

El quiz estara dividido en 3 partes

1: identificar situaciones
2: saber cémo actuar

3: saber como denunciar.

Cada vez que la persona de una respuesta incorrecta el quizz automaticamente le dira
gue intente de nuevo hasta obtener la respuesta correcta.

*Tengamos presente el lenguaje inclusivo, por favor.



IMPLEMENTA EL QUIZ

Para validar la comprension de los temas tratados y saber si estamos logrando un cambio en
la percepcion y conducta entorno al ASL, es importante que hacia el final de la campana
puedan hacer este quiz y a partir de aqui ver qué contenidos reforzar los siguientes meses.

En los siguientes slides encontraras las preguntas, opciones de respuesta y links para las
preguntas de analisis.

Aqui encontraras el paso a paso para poder implementarlo en Google Forms:
https://www.youtube.com/watch?v=YHCWJIDSODE

Copia y pega los textos donde correspondan, ya sea la casilla de preguntas, links para
visualizar los videos o las opciones de respuesta. Considerar que estas preguntas no tienen
una respuesta correcta Unica, pues son Mas cualitativas que cuantitativas. Este quiz se puede
repetir cambiando las preguntas por otras similares para ver la evoluciéon de la postura de los
colaboradores frente al ASL.



ELSA
I. S| ES PARA TANTO

Revisa detenidamente cada video y marca las respuesta que te parezca correcta. Puedes marcar
mas de una.

1. https://lyoutu.be/0Yc5DCvwOhw?t=62

(ver hasta el 2:09)

Si es para tanto porque (o podriamos usar: “Es acoso sexual porque...)

a. Hace comentarios sobre su cuerpo.
b. Usa su posicion para obtener favores sexuales.
c. No es para tanto porque no hubo un rechazo explicito.

*El objetivo es saber si identifican situaciones de acoso sexual laboral y otras conductas indebidas.



ELSA
2. https://youtu.be/jB5elWaQoPQ?t=108

(Ver hasta el 3:00)
¢Qué te parece el comportamiento del conductor?

a. Es parte del show, no es para tanto
b. No es acoso porgue solo le toco el collar
Es acoso y deberian tomar acciones

¢Cual de estas situaciones no se evidencia en el video?
a. Tocamientos indebidos

Cohercion sexual

Miradas persistentes

Rechazo explicito

Q00O

*El objetivo es saber si identifican situaciones de acoso sexual laboral y otras conductas indebidas.



ELSA

3. https://lwww.youtube.com/watch?v=xvbjvmjAKL4

(Qué identificas en esta escena?

a. Abuso de poder

b. Tocamientos indebidos

c. Coercion sexual (amenazas o promesas de incentivos a cambio de tener encuentros
sexuales)

d. Comentarios sexistas

e. Miradas persistentes

*El objetivo es saber si identifican situaciones de acoso sexual laboral y otras conductas indebidas.



ELSA

Il. COMO ACTUAR

1.- Lee con atencién cada situacién y marca la respuesta que consideras correcta.

Si alguien hace un comentario sobre el fisico de otra persona (qué rico cuerpo, qué
gordo/a esta, qué mal se ve, etc.)

a. Sies gracioso el comentario, me rio
b. No me rio, pero tampoco intervengo
c. Le hago notar que su comentario es acoso sexual laboral

*El objetivo es saber cual seria la posible conducta de esta persona mas alla de lo que puede considerar como respuesta correcta.



ELSA

2. Si el jefe o la jefa le hace insinuaciones sexuales a un companero/a

Interrumpo con alguna pregunta para cortar la situacion
Le ofrezco mi ayuda a la persona acosada

Averiguo donde se puede denunciar

todas las anteriores

O 00w

3. Si escucho que alguien hace comentarios sexuales o sexistas de otro/a
companero/a (sobre otra persona)

a. Le digo que se vista de otra manera para evitar comentarios

b. Lo mejor es ignorarlo para evitar mas problemas
c. Ledigo a esa persona que por favor corte esos comentarios

*El objetivo es saber cual seria la posible conducta de esta persona mas alla de lo que puede considerar como respuesta correcta.



ELSA

I1l. COMO HACER UNA DENUNCIA

1.- Marca todas las opciones que consideres necesarias

Acudir al area de recursos humanos

Hablar con una persona de confianza

Buscar ayuda con el/la lider méas cercano/a
Conversar con la persona que comete el acoso

Qo0

*El objetivo es saber si saben como efectuar una denuncia contra un caso de ASL, ya sea como victima o testigo.



ELSA

IV. COMO APOYAR A UNA PERSONA QUE QUIERE
DENUNCIAR

1.- Marca todas las opciones que consideres necesarias

a. Le pregunto coémo se siente
b. Le pregunto si no habra dado pie a la agresion
c. Ledigo que puede contar conmigo

*El objetivo es saber si saben como dar soporte a una persona que ha sido victima y quiere denunciar un caso de ASL.



ELSA

V. COMO REACCIONAR FRENTE A UNA DENUNCIA

1.- Marca todas las opciones que consideres necesarias

a. Empiezo una investigacion
Ejemplo: solicito a RRHH que inicie una investigacion

a. Confronto a la persona agredida con la persona que agredio
Ejemplo: persona acosada con la persona que acoso

a. Ledigo ala persona agredida que no comente nada para no hacer un escandalo
Ejemplo: persona acosada es silenciada o amedrentada para no denuciar

*El objetivo es saber como se reaccionaria frente a una denuncia a los pares o jefes directos. La respuesta correxcta es la A.



Recuerda, cualguier consulta puedes contactar a tu asesor/a de ELSA para lograr que la
campana sea implementada con éxito.

iMuchas gracias!
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PEDIDO

Realizar un toolkit de comunicacion contra el acoso sexual laboral
que ayude a identificar, denunciar y prevenir el acoso sexual laboral.

GENDERLAB



¢A QUIEN VA DIRIGIDA
LA COMUNICACION?

BYSTANDERS

LIDERES



éQUE ES LO QUE
QUEREMOS LOGRAR?

Que se instaure una cultura de tolerancia cero frente al acoso sexual
laboral en las diferentes empresas y organizaciones donde se
comparta el toolkit, logrando que todxs Ixs colaboradores se sientan
protegidos por su centro de trabajo, por sus companerxs y
superiores.

GENDERLAB



éCOMO LO
HAREMOS?

A través de ejemplos y
ruptura de mitos,
buscaremos que las
personas sean capaces
de identificar los
comportamientos
verbales y no verbales de
acoso.

ACCIONAR

A través de datay
llamados a la accion,
buscaremos que las
personas sepan
cémo accionar si son
testigos/victimas de
acoso.

DENUNCIAR

A través de
informacion,
buscaremos que
todos sepan como
y dénde denunciar.

GENDERLAB



ESTRATEGIA DE
CONTENIDOS conCEPTO

EJEMPLOS

ICERBERG TARJETAS

LIDERES

IDENTIFICAR ACCIONA DENUNCIAR
R

GENDERLAB



ECOSISTEMA

DIGITAL FiSICO PERSONAL

WHATSAPP BANOS PINES

TELEGRAM ASCENSORES MASCARILLAS

E-MAIL OFICINAS O AREAS TARJETAS
COMUNES

GENDERLAB
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INSIGHT

El acoso pasa frente a nuestros ojos todo el tiempo solo que no
siempre somos capaces de reconocerlo y manifestarnos.

GENDERLAB



RACIONAL

Se viene el mundial, algo a lo que nadie le es indiferente, y asi sea que no te
guste el futbol, los cddigos son facilmente reconocibles.

Queremos aprovechar la pasion futbolera para promover una cultura de
tolerancia cero frente al acoso, invitando a Ixs bystanders a tomar una actitud
activa, manifestandose abiertamente y deteniendo cualquier situacion.

GENDERLAB
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ELSA

PRESS ENTAMOS

TARIETH
ROJA

SAQUEMOS AL ACOSO DE LA CANCHA.




TARIETA)
OJA -

UNA TARJETA INDICA UNA FALTA
 GRAVE Y CON FRECUENCIA DA
LUGAR A QUE UN JUGADOR

ESTE PERMANENTE SUSPENDIDO
DEL JUEGO.
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IJUNTOS SACAMOS AL ACOSO DE LA CANCHAI iJUNTOS SACAMOS AL ACOSO DE LA CANCHA!
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IJUNTOS SACAMOS AL ACOSO DE LA CANCHA! IJUNTOS SACAMOS AL ACOSO DE LA CANCHA!
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PROPONEMOS ELABORAR
UN JUEGO DE CARTAS QUE
TENDRAN POR UN LADO
UNATARJETA ROJA Y POR
EL OTRO UNA SITUACION
DE ACOSO



ARBITROS CONTRA EL
ACOSO

Cada area debera tener un lider designado que tendra la figura de
arbitrx y quien estara capacitado para escuchar denuncias de acoso y
acompanar el proceso.

A ellxs se les entregara un pin para poder identificarlos asi como
material impreso para que tengan en sus escritorios o espacios.

GENDERLAB
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MIRALO DE NUEVO

Nada mejor que volver a mirar con nuevos 0jos
viejas escenas reconocidas por todxs. Por eso,
proponemaos escoger una serie de escenas de
contenido masivo como “Betty la fea” donde
podamos analizar situaciones de acoso
normalizadas, que nos de pie para iniciar
conversaciones al respecto.

Para esto proponemos usar google forms para
colocar fragmentos de series y los participantes
puedan indicar si a que escenas le colocarian
tarjeta roja y por que a traves de un quizz.

Para motivar la participacion, sugerimos sortear
entre quienes lo completen medio dia libre u
algun otro motivador relacionado al futbol.




Gracias
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GUIA DE DICTADO
MODULO DE CAPACITACION SOBRE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL LABORAL

DIELLEED Descripcion
s g
£y Y
=S

DIVERSIDAD & INCLUSION

o

Bienvenidos todas vy todos, primero que nada quiero agradecerles por su tiempo.

Mi nombre es ---y soy la/el encargada/o de dictar el taller sobre prevencion del acoso
sexual laboral.

[Si hay pocas personas, se le pide a los participantes presentarse, con su nombre y su cargo.
Se debe evitar que se hable de su antigtiedad pues puede causar que los participantes mas
nuevos piensen que tienen menos que aportar.

Si hay un lider que ayudara a poner en marcha la sesion, es el momento de presentarle y
que diga unas palabras sobre el proposito del taller y su importancia.]

El objetivo del dia de hoy es empezar a conversar sobre la importancia de prevenir el
acoso sexual laboral (ASL). Para ello, veremos qué se entiende por ASL, cuales son sus
principales manifestaciones y el impacto que puede generar. Una vez que tengamos claro
qué es el ASL, veremos qué se puede hacer frente a él, es decir, de qué forma podemos
denunciarlo y qué podemos esperar del procedimiento.

®
www.genderlab.io f @Gender_Lab ’ @Gender_Lab @Gender_Lab In GenderlLab
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VVamos a comenzar con una pregunta para romper el hielo.

¢Por qué estan
recibiendo este taller?

GENDERLAB

[Si es que cuentan con celulares a la mano y no son muchas personas, pueden hacer este
ejercicio usando alguna plataforma como Mentimeter, que permite lanzar la pregunta y que
la gente se conecte a través de un codigo que la misma plataforma da. Ahi, podran contestar
de forma anonima]

¢Por qué estan recibiendo este taller?

[Es probable que las respuestas vayan desde que crean que el tema es importante, es una
obligacion por parte de la legislacion nacional o de la empresa, o que sea producto de una
campana. Lo importante es usar este espacio para reflexionar sobre lo problematico que
puede ser esta situacion y lo presente que esta en todas las organizaciones.]

(Luego de leer las respuestas) Veamos un poco algunas cifras sobre lo extendido que esta el
ASL en nuestra realidad.

www.genderlab.io

[ ]
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ELSA

En una investigacion realizada en el ano 2019 por la consultora IPSOS, se encontro que de
todos los problemas que enfrentan las mujeres en el mundo, el acoso sexual es uno de los
mas presentes. Termina impactando a mujeres de todo tipo, independientemente de la
cultura, origen étnico, edad, etc. Es un problema que se vive a diario, en todas las esferas
sociales y en todos los paises.

Con las cifras recolectadas por GenderLab, la consultora encargada del proyecto ELSA en
Bolivia, Colombia y Perd, podemos ver con mas detenimiento qué tan presente esta el ASL
en nuestros paises:

ELSA

De todas las personas encuestadas en total por las 75 organizaciones que forman parte del
proyecto, podemos ver que el 5% de mujeres declara haber enfrentado alguna situacion de
ASL. Y, no menos importante, es un problema que también afecta a los hombres. 3% de
ellos, una cifra para nada menor, declara haber sufrido algin caso de ASL en los tltimos 24
meses.

Como podemos ver, el ASL no solo llega a las mujeres, sino que también son los hombres
quienes pueden sufrir este tipo de situaciones.

Pero hasta ahora solo hemos visto qué tanto las personas “declaran” haber vivido una
experiencia de ASL. Hay una diferencia grande entre lo que la gente identifica como ASL y

www.genderlab.io

’ @Gender_Lab @Gender_Lab in GenderLab

@Gender_Lab




'GEN
DER

/ Q\ E%
—

DIVERSIDAD &

ELSA

todas las experiencias que pueden haber vivido que, aunque no son reconocidas como tal, si
son acoso sexual laboral solo que estan normalizadas a tal punto que no las renocemos
como tal.

Aca se les pregunto a las personas si es que habian vivido alguna de las 12 situaciones que

pueden representar el ASL (mas alla de que lo identifiquen con ese nombre) y los resultados
son sorprendentes: el 34% de todas las personas encuestadas ha experimentado alguna de
esas situaciones.

\Vemos, también, que si bien hay una incidencia mayor en el caso de las mujeres, la vivencia
de los hombres respecto de estas situaciones no es menor. EI ASL es mucho mas comin de
lo que podemos pensar; lo experimentan tanto las mujeres, como los hombres y tiene
impactos complejos en las personas que lo sufren: se relaciona con escenarios de estrés,
ansiedad, depresion, reduccion de la productividad y, en general, crea un entorno bastante
hostil para la organizacion. De ahi que es importante trabajar en talleres como este para
prevenir el ASL en nuestra organizacion.
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£Qué es el hostigamiento
sexual laboral?

¢Cudles son los elementos que
Io constituyen?

GENDERLAB

Pasemos ahora a conocer qué es el ASL y como podemos identificarlo. Para ello vamos a
empezar viendo el siguiente video preparado por GenderLab para este tipo de actividad.

0% e CapA T WL

[El video trata sobre Carina, una trabajadora de contabilidad que labora con Manuel. Toda el
area suele ir a comer los jueves, pero un dia solo salieron los dos a pedido de Manuel. Carina
no queria salir, pero igual fue sin muchas ganas. Luego Manuel la volvio a invitar a tomar
unos tragos, y en general a volver a salir, siempre con una respuesta esquiva de Carina. Al
final, Carina recibid una carta de Manuel donde él la seguia buscando, ante lo que ella
decidio pedir su traslado. Cuando Manuel se entera, le escribe pidiéndole “disculpas” pero le
sigue pidiendo volver a verse. El gjercicio permite ver como el ASL puede escalar y si bien al
inicio no resulta hostil, ello puede ir creciendo.]

Luego de ver este video, screen que hay ASL? Si es asi, ;en qué momento creen que inicio?

[Si se trata de un grupo de no mas de 50 personas, se puede dividir a los/as participantes en
5 grupos v pedirles que conversen entre ellos/as para determinar en qué momento inicio el
ASL; luego, un/a representante de cada grupo puede sefnalar resumidamente lo que
conversaron grupalmente. Si es que se trata de una audiencia mayor, lo mas recomendable
es hacer las preguntas abiertas para que las personas que se animen comenten.]

www.genderlab.io
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iMuchas gracias por sus intervenciones! En efecto, nosotras/os también creemos que
estamos frente a un caso de ASL. Lo debatible, seguro, es determinar cuando este caso se
empezo a volver uno de este tipo, es decir, cuando comienza propiamente el acoso. Seguro
que al inicio, frente al solo almuerzo del jueves no diriamos que es ASL, pero de repente
cuando él sigue insistiendo y ella lo evita, ya se vuelve una situacion mucho mas hostil.
Teniendo ello en cuenta, veamos entonces qué entenderemos por ASL.

ELEMENTOS DEL ACOSO SEXUAL LABORAL

ELSA

GENDERLAE

Para que una situacion o vivencia sea considerada como un caso de ASL tienen que
presentarse dos elementos: i) una conducta de naturaleza o connotacion sexual o sexista y
ii) esta conducta no tiene que haber sido deseada por la persona a la que se dirige. Es decir,
la conducta de naturaleza sexual no debe haber sido consentida. Cuando se presentan estos
dos elementos, es muy probable que se genere un ambiente hostil, intimidatorio o
humillante en el trabajo vy, por lo tanto, estaremos frente a un caso de ASL. Seguro que si
buscan en internet qué es ASL, van a encontrar definiciones mas especificas o abiertas, pero
para seguir la linea de lo que regulan los tratados internacionales sobre la materia y las
tendencias en la regulacion de la region, el ASL se presenta en la interaccion de estos dos
elementos: i) una conducta de naturaleza o connotacion sexual o sexista y ii) no deseada por
la persona que la recibe.

www.genderlab.io
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Veamos el primer elemento. La conducta puede ser i) de naturaleza o connotacion sexual o
ii) una conducta sexista. En el primer caso, esto abarca comportamientos o actos fisicos,
verbales, gestuales u otros de connotacion sexual, tales como comentarios e insinuaciones;
observaciones o miradas lascivas; exhibicion o exposicion de material pornografico;
tocamientos, roces o acercamientos corporales; exigencias o proposiciones sexuales;
contacto virtual; entre otras de similar naturaleza. Como puede verse, no nos quedamos
Unicamente en el ambito del contacto fisico o del acercamiento al cuerpo de una persona,
sino que el ASL puede llegar a darse a través de comentarios, gestos, mensajes, etc.

Por otro lado, la conducta sexista se vincula con acciones que refuerzan estereotipos en los
cuales las mujeres y los hombres tienen atributos, roles o espacios propios, que suponen la
subordinacion de un sexo o género respecto del otro. Por ejemplo, asumamos que estamos
en una reunion donde hay 4 hombres y 1 mujer. Y solo a la mujer le piden que sirva las
bebidas o se encargue de ese aspecto (cuando no es su funcion). ;Qué estereotipo estamos
reforzando detras de pedirle a la Gnica mujer que haga esa funcion? El del servicio de la
mujer hacia el hombre, historicamente ligada con las labores de cuidado y trabajo en
espacios como el hogar.
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Como mencionamos hace un rato, el ASL se puede dar a través de conductas fisicas, pero
también de mensajes, comentarios, inclusive, a través de las propias redes sociales o

=zzzi | medios digitales.

Ahora bien, cuando uno escribe en Google la palabra “acoso”, Ia definicion mas comun

(REITERANCIA EN
LA CONDUCTA?

o incluye un término especifico: “conducta reiterada” Es decir, el acoso se da cuando alguien
| o incomoda a otra persona de forma “reiterada” Y, en general, muchas legislaciones incluian
" |esa idea, es decir, que el ASL solo se daba cuando se trataba de conductas reiteradas en el
tiempo. Por lo tanto, si habia un tocamiento indebido que solo pas6 una vez, no seria ASL
pues no fue “reiterado”. Esta redaccion generaba claros escenarios de injusticia e impunidad;
por lo que ahora no se pide que el acto sea “reiterado’, sino que una sola conducta que sea
de naturaleza sexual o sexista, que sea no deseada e incomode al receptor/a de la misma es
acoso sexual laboral. Es decir, nos concentramos mas en la naturaleza del acto que en la
“reiterancia” o no. Habra conductas que si se dan una sola vez de repente no son ASL, como
vimos en el caso del video: una sola invitacion a salir no sera hostil sexualmente. Pero su
repeticion en el tiempo si genera esa hostilidad que queremos combatir. En cambio, habra
otras que por si solas ya son ASL, como el tocamiento indebido o una amenaza de despido si

es que no se tiene un encuentro sexual.
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(RECHAZO DE
LA CONDUCTA?
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Vayamos ahora al segundo elemento: que la conducta no sea deseada, es decir, que no sea
consentida. ;Cuando sabemos que algo no es deseado? Una primera manera, es exigir que
todo rechazo sea siempre expreso, es decir, que haya un claro: jno!

El problema con exigir este requisito de rechazo expreso es que estariamos desconociendo
las relaciones desiguales en las que se desenvuelven las personas dentro del trabajo v,
sobre todo, las mujeres. Pensemos en una invitacion a salir donde nunca me dicen que “no”
explicitamente, pero la respuesta siempre es un silencio. ;Qué puedo interpretar de ese
silencio? ;Que la persona claramente quiere salir conmigo o que, en realidad, me estan
rechazando? Como pueden ver, el rechazo no tiene que ser expreso para que sea un rechazo.
Mas bien, lo que debe ser expreso es el consentimiento.

EL CONSENTIMIENTO DEBE SER:

s
wesaeTe

ELSA GENDERLAD

De esta manera, el consentimiento debe ser informado: la gente tiene que saber qué esta
consintiendo. Reversible: uno puede aceptar algo y luego decir que ya no lo desea mas. Dado
libremente: sin ningln tipo de coercidon o amenaza. Especifico: cada acto concreto debe ser
consentido, no puedo entender que porque consintieron algo una vez, siempre van a
consentir tal conducta. Y finalmente, entusiasta: tiene que venir desde la libre aceptacion.
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(LA INTENCION DE LA PERSONA QUE REALIZA
LOS ACTOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL, ES
RELEVANTE PARA EVALUAR EL CASO?

DENDERLA

/Y qué pasa con la intencion? 4Es relevante para ver si hay un caso de ASL? A pesar de lo que
podamos creer en general, la intencion no es determinante para el caso de ASL, sino lo que
es relevante es la conducta que se haya realizado y si esta fue deseada o no, es decir, el
impacto en la persona a la que se dirigio la conducta. Por lo tanto, por mas que la persona
que realizd tal conducta no “quiso” acosar sexualmente, si es que en los hechos, ello
sucedio, la "intencion” sera irrelevante para determinar si hubo un caso de ASL.

GENDERLAD

Otro punto que debemos ver es que el ASL no solo se da entre personas de rangos
diferentes. El ASL puede venir de jefes y jefas, como de companeros/as y también de
subordinados/as o hasta de clientes o personal de otras empresas. La jerarquia, por lo
tanto, no es indispensable para que estemos frente a una situacion de ASL.

¢{PREGUNTAS?

(DUDAS?

GENDERIAB

Antes de pasar a la siguiente parte, queremos saber si tienen alguna pregunta.

[Si el pablico es muy grande, se puede utilizar una herramienta como mentimeter u otra
plataforma]
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Vamos a las segunda parte de
esta presentacion: votemos

it

Ahora entraremos a la segunda parte de esta presentacion. Para ello, les vamos a leer dos
frases y ustedes nos van a decir cual creen que es un mito y cual es la verdad.

[Para este ejercicio es necesario que las personas puedan votar de forma anénima. Si se
cuenta con alguna plataforma como Mentimeter, seria ideal. Hay otras plataformas también
gratuitas que permiten hacer estas votaciones de forma anénima, como Kahoot, por
ejemplo. Si es que la dinamica es presencial, se les puede dar un papel chico a cada
asistente y que marguen el nGmero que creen que es la frase verdadera.]

LCudl es &l mito y cudl es la verdad?

e e

T ———

Por favor, marquen cual creen que de estas dos opciones es la verdadera y cual el mito.
Recuerden que esto es andnimo asi que completen su respuesta con total libertad.

[Luego de leer los resultados de las votaciones]

Muchas gracias por participar. Como sefald XX (nimero de personas) la frase 2 era la
verdaderay la 1 era claramente un mito. Toda persona puede ser acosada sexualmente, y
no solo las mujeres de ciertas caracteristicas. Es mas, como vimos hace un momento, los
hombres también reportan sufrir ASL, solo que ciertos estereotipos a veces impiden que
podamos identificar tales situaciones como casos de ASL. Pasemos a la segunda frase.

www.genderlab.io
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(Cusl &5 el mito y cusl es la verdad?

GENOERLAB

Al igual que en la pregunta anterior, marquen cual creen que es el mito y cual es la frase
verdadera.

[Luego de leer los resultados de las votaciones]

Como senalaron XX (nGmero de personas), el mito en este caso era la segunda alternativa y
la primera era la verdad. Esto también lo hemos visto hace un rato: el ASL no solo se trata
sobre tocamientos o acercamientos fisicos, también abarca comentarios, gestos, miradas,
mensajes, etc.

LCudl es el mito y cudl s la verdad?

GENDERLAB

Pasemos a esta ultima pregunta.
[Luego de leer los resultados de las votaciones]

Aca el mito era la primera alternativa, mientras que la verdad era la segunda. Las
estadisticas que ha podido generar GenderLab nos permite ver que el ASL esta presente en
todo tipo de organizaciones, si bien en algunos sectores hay mas incidencia que en otros,
ninguno se escapa de este problema. Es errado pensar que el ASL solo se da en ciertos
lugares vy para ciertas personas; en realidad, es un problema mucho mas extendido del que
creemos y es trabajo de todos y todas ir derribando estos mitos.

www.genderlab.io
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\Veamos ahora qué podemos hacer frente a un caso de ASL.

¢Qué hacer frente a un caso de
acoso sexual laboral?

GENDERLAB

Nuestra empresa cuenta con los siguientes canales de denuncia:

::‘- =5~ | [Esta diapositiva esta resaltada en amarillo pues debe ser llenada por cada organizacion,
~ " uwe | dependiendo de los tipos de canales de denuncia con los que cuentan. Tienen que describir
cada uno de ellos y, ademas, deben explicar como se puede acceder: ;son medios digitales,
escritos, telefonicos? Ese detalle debe ser llenado por ustedes]

Tm—— Luego de ver los canales de denuncia, revisaremos qué deberia contener una denuncia:
o 4 —_— . o
< e Porun lado, tiene que haber una descripcion detallada de los hechos. Es fundamental
ey . e ~ .
ser lo mas claro/a posible en esta parte, pues de ello depende la forma en la que se

investigara el caso.

e Ademas, en la medida de lo posible, se deberia presentar datos sobre la persona que
esta siendo denunciada para facilitar su identificacion durante el procedimiento.

e Luego, se tienen que presentar las pruebas que permitan acreditar o demostrar los
hechos que se senalaron al inicio. En un rato veremos qué tipo de pruebas se pueden

®
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presentar.

e Ademas, se debe senalar las medidas de proteccion para la victima o testigos que
permita protegerlos durante el procedimiento (por ejemplo, rotacion de la persona
denunciada, suspension de su vinculo, o rotacion de la victima si es que lo acepta,
etc.).

e Finalmente, si es que se cree que deberian adoptarse medidas adicionales a una
posible sancion (por ejemplo, dictado de capacitaciones, mayor indagacion sobre
estos casos con mas personas, etc.) también se puede colocar esos pedidos en la
denuncia.

Con relacion a las pruebas, en realidad, lo que se busca es que se presenten todas aquellas

Puedes presentar |as siguientes pruebas:

gue nos permitan demostrar los hechos que se estan denunciando. Podemos ir desde

testigos, declaracion de la propia victima, mensajes de texto, documentos publicos o
privados, grabaciones, correos electronicos e inclusive pericias psicologicas que permitan
probar el dano generado en la persona que sufrio el caso de ASL. Somos bastante flexibles
en cuanto a pruebas se trata porque lo que buscamos al final es averiguar lo que realmente
paso vy para ello es indispensable contar con la mayor cantidad de pruebas posibles.
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Finalmente, una vez presentada la denuncia, este es el procedimiento que tenemos

regulado en nuestra organizacion.

- | [Esta diapositiva debe ser adaptada al procedimiento especifico de su organizacion, con las
etapas y plazos que las partes deben esperar]

Muchas gracias por su tiempo y recuerden que estamos a su disposicion para atender

cualquier duda que tengan sobre este tema.

Total de tiempo: 1 hora y 30 minutos

L
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¢Qué harias si eres testigo de acoso sexual?

LA CELEBRACION

Una experiencia teatral por zoom, inspirada en la técnica del teatro
foro, para aprender sobre el acoso sexual y cdmo abordarlo con tu
equipo de trabajo.

Dramaturgia y direccidn: Gabriel de la Cruz y Marlene Molero

Personajes:

Fabiola: Alejandra Guerra
Ana: Alexa Centurion
Renato: Gabriel Gonzalez
Santiago: Oscar Meza
Facilitadora: Marlene Molero



La sesion de zoom contard con panelistas y espectadores. En la sala de panelistas estardn las
actrices, actores, y algunas personas invitadas. Solo las personas que se encuentran en la sala de
panelistas podrdn encender cdmaras y microfonos.

Las personas que se encuentren en la sala de espectadores podrdn hablar, votar y escribir en el
chat.

Cuando los espectadores ingresen al link de zoom, encontrardn el afiche de La Celebracion.



PRE SHOW: LLAMADAS

18:20 Abrimos sala

18:25 Primera llamada
Anfitrion/a:
Primera llamada. En unos minutos empezamos con La Celebracion.

(Mdsica)

18:30 Segunda llamada
Anfitrién/a e:

Segunda llamada. En breves minutos empezamos con La Celebracion, una
experiencia teatral por zoom, inspirada en la técnica del teatro foro, para
aprender sobre el acoso sexual y cdmo abordarlo con tu equipo de trabajo.

Este proyecto forma parte de las actividades de ELSA, una iniciativa de
GENDERLAB, con el apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo.

18:34 Tercera llamada
Anfitriéon/a:

Tercera llamada. Muchas gracias por participar de La Celebraciéon, una
experiencia teatral por zoom, inspirada en la técnica del teatro foro, para
aprender sobre el acoso sexual y cémo abordarlo con tu equipo de trabajo.

A partir de este momento ustedes se convertiran en espec-actores, es decir,
no sdlo disfrutaran del espectaculo, sino que también podran ser parte de la
solucién del conflicto. Para participar, sélo deberan levantar la mano, para
darles el pase y activar su micréfono.



ESCENA 1: { QUIERES VOLVER CONMIGO?

Pantalla en negro. Cortina musical. Fabiola saluda a los panelistas, les da la
bienvenida a la celebracion por los cumpleafios del mes, mientras se va
ponchdndolos.

Fabiola:

Hola equipo, muchas gracias por unirse a la reunion del mes para celebrar
los cumpleaios del area.

Esto se viene para largo, asi es que aprovechemos estas oportunidades para
estar juntos al menos virtualmente.

Pero antes de empezar, les quiero recordar la palabra con la que cerramos
en la Ultima sesién: armonia.

Es por eso que les quiero pedir que esta palabra nos acompafie a lo largo de
la celebracion de hoy.

A continuacion, pasaremos a saludar a todos los que celebran anos este
mes. A ver Aranzazl, éiqué vas a pedir por tu cumpleafios?, tu Pia, iqué
pedirds por tu cumpleafios?, Ana, étu qué vas a pedir?, Renato...

La actriz entrevista a personas al azar y les preguntard: iqué van a pedir por
su cumpleafos? Las dos ultimas personas a entrevistar son Ana y Renato.

Renato:

Mi deseo es que me pongan en el mismo turno que Ana cuando levanten la
cuarentena.

Fabiola:
Uyuyuy qué tienes que decir a esto Ana.
Ana:

Imposible. La jefa sabe que vivo con mis papas y no los puedo exponer. Asi
es que en mi caso estaré en teletrabajo todo el afio.

Fabiola:

Quiero aprovechar la oportunidad para recordarles que en la encuesta de
clima les hemos preguntado quiénes tienen la posibilidad de volver a la
oficina, eventualmente.



Renato:

éQué paso Ana? No olvides que la palabra que nos debe acompafiar hoy es
ARMONIA.

Ana:
Risa nerviosa. Ana intenta no incomodar a sus colegas.

Estd bien, déjenme pensarlo. A lo mejor todo este tema estd mas controlado
en unos meses y mis papds no corren tanto riesgo...

Renato:

Excelente. Desde que terminamos nos hemos convertido en buenos amigos,
nos tenemos mucho carifio. Y es por ese carifio tan grande que nos tenemos
que he preparado una sorpresa para ti.

Ana:

Renato... espera...

Se proyectard “Totally eclipsed of the heart” (por 30 segundos). El actor empezard
la cancion y les pedird a todos los panelistas que lo acompafen. Santiago lo
acompana.

Renato:
Gracias Santiago por la ayuda.
Santiago:
Es lo minimo que puedo hacer por un amigo. iVamos soldado caido!
Ana:
Si Santiago, gracias...
Fabiola:
Intenta desviar la atencion para volver a la reunion.

Bueno, bueno, siento un ligero ambiente tenso aqui. No olvidemos que la
armonia y el buen humor siempre nos acompafian en nuestras reuniones.



Renato:

Vamos Ana, es sélo una broma. En estos tiempos tan dificiles para todos, lo
mas importante es mantener el buen humor.

Santiago:
Y la armonia.
Renato:

Al menos acéptame una salida para tomar unas chelas. Hace meses que no
nos vemos, ¢recuerdas cuando nos matdbamos de risa inventandonos
historias de desconocidos?

Ana:
Me encantaria, pero no puedo. Estoy haciendo cuarentena estricta. No
salgo para nada.

Fabiola:
Creo que es momento de retomar la celebracion.

Santiago:
Alienta a Renato

Renato:
Vayamos a un lugar seguro, una terraza, de esas que cumplen con todos los
protocolos.

Ana:

Fabiola, éipor qué no volvemos a la celebracion de los cumpleafios del mes?

Anfitrion/a detiene la escena.




ESCENA 2: LAS REGLAS DEL JUEGO

Anfitrion/a: (tiempo maximo para preguntas es de 7 minutos)
Vamos a detener aqui la escena.

Lo que acabamos de ver es ficcidn, pero es una situacién que podria suceder
en la realidad.

Ustedes, équé harian si forman parte de esta celebracion?, équé actitud
tomarian?, icdmo reaccionarian?

En la parte inferior de la pantalla encontrardn el simbolo para “levantar la
mano”. Denle click si alguna o alguno quisiera responder a la pregunta: iqué
harian si forman parte de esta celebracion?

¢Alguien se anima a participar?

Veo la mano levantada de... activale el micro por favor.

Si ningun panelista levanta la mano para participar, Anfitrion/a empieza a
preguntar al azar.

Les propongo algo, épor qué no volvemos a ver la escena?

Imaginemos que nada de esto sucedid, pero en esta oportunidad Santiago
nos va a proponer otra ruta para solucionar este conflicto.



ESCENA 3: ¢ QUIERES VOLVER CONMIGO? SEGUNDO INTENTO

Se manda a negro y fade de ultimos 15 sequndos de la cortina musical. Fabiola
empieza nuevamente a saludar.

Fabiola:

Hola equipo, muchas gracias por unirse a la reunion del mes para celebrar
los cumpleaios del area.

Esto se viene para largo, asi es que aprovechemos estas oportunidades para
estar juntos al menos virtualmente.

Pero antes de empezar, les quiero recordar la palabra con la que cerramos
en la Ultima sesién: armonia.

Es por eso que les quiero pedir que esta palabra nos acompafie a lo largo de
la celebracion de hoy.

A continuacidn, pasaremos a saludar a todos los que celebran afios este
mes. Por favor, enciendan sus camaras.

La actriz entrevista a personas al azar y les pregunta: équé van a pedir por su
cumpleafios? Las dos ultimas personas a entrevistar son Ana y Renato.

Renato:

Mi deseo es que me pongan en el mismo turno que Ana cuando levanten la
cuarentena.

Fabiola:
Uyuyuy qué tienes que decir a esto Ana.
Ana:

Imposible. La jefa sabe que vivo con mis papas y no los puedo exponer. Asi
es que en mi caso estaré en teletrabajo todo el afio.

Fabiola:

Quiero aprovechar la oportunidad para recordarles que en la encuesta de
clima les hemos preguntado quiénes tienen la posibilidad de volver a la
oficina, eventualmente.



Renato:

éQué paso Ana? No olvides que la palabra que nos debe acompafiar hoy es
ARMONIA.

Ana:
Risa nerviosa. Ana intenta no incomodar a sus colegas.

Estd bien, déjenme pensarlo. A lo mejor todo este tema estd mas controlado
en unos meses y mis papds no corren tanto riesgo...

Renato:

Excelente. Desde que terminamos nos hemos convertido en buenos amigos,
nos tenemos mucho carifio. Y es por ese carifio tan grande que nos tenemos
que he preparado una sorpresa para ti.

Ana:
Renato... espera...
Ana apaga la cdmara.

Se proyectard “Totally eclipsed of the heart” en version karaoke.Santiago detiene la
cancion. Debemos estar preparados por si algun otro panelista interrumpe la
escena.

Santiago:
Un momento, éacaso no te das cuenta que Ana esta incomoda?
Renato:

¢Qué sucede con Santiago? esta malogrando la armonia de esta celebracion.
Y Ana no estd incdbmoda. Nosotros jugamos asi, todo el equipo lo sabe.

Fabiola:

Bueno, bueno, siento un ligero ambiente tenso aqui. No olvidemos que la
armonia y el buen humor siempre nos acompafian en nuestras reuniones.

Santiago:

Claro que esta incémoda, é¢acaso no te han dicho que “no es no”?



Renato:

&Y tu por qué te metes? Ademas, ien qué momento ella dijo “no”?

Ana, yo creo que este chico estda enamorado de ti. Pero no te lo recomiendo,
no vayas a cometer el error de salir con él.

Fabiola:

Les quiero recordar que el deadline para responder la encuesta de clima es

mafana.

Ana:
Renato, no puedo salir. Estoy haciendo cuarentena estricta. No salgo para
nada.

Renato:
Ya pues Ana, vayamos a un lugar seguro, una terraza, de esos que cumplen
con todos los protocolos.

Fabiola:
Creo que es momento de retomar la celebracion.

Santiago:
Muy bacdn eres por zoom. Ya callate broder. Apaga tu camara y apaguenle
Su micro.

Ana:

Fabiola, éipor qué no volvemos a la celebracion de los cumpleafios del mes?

Anfitrion/a detiene la escena.
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ESCENA 4: DINAMICAS DE TEATRO FORO

Anfitrion/a: (el tiempo maximo para esta parte es 7 minutos)
Vamos a detener la escena nuevamente.
éUstedes creen que la intervencion de Santiago fue oportuna?

Para identificar la mejor alternativa para abordar esta situacién, vamos a
preguntarle a los personajes “éen qué estan pensando?”

Pueden levantar la mano para preguntarle algo a los personajes.

Si notas que las personas que intervienen estdn muy involucradas y con
ganas de participar, podrias preguntarles si desean subir como panelistas e
intervenir. Si aceptan, pides que la/lo o las suba (mdximo dos personas).

Si tomamos este camino, veremos la escena nuevamente y después
cortamos y pasamos a votacion.

Si la participacion no lo permite, no subimos a nadie y pasamos
directamente a votacion.

Les propongo algo, épor qué no nos damos una nueva oportunidad y lo
volvemos a hacer? ahora con la participacion de...

Pasamos a ver nuevamente la escena nuevamente.
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ESCENA 5: ¢ QUIERES VOLVER CONMIGO? TERCER INTENTO CON PARTICIPACION
DE PUBLICO

Se manda a negro y fade de ultimos 15 sequndos de la cortina musical. Fabiola
empieza nuevamente a saludar y presenta al nuevo integrante.

Fabiola:

Hola equipo, muchas gracias por unirse a la reunion del mes para celebrar
los cumpleaios del area.

Esto se viene para largo, asi es que aprovechemos estas oportunidades para
estar juntos al menos virtualmente.

Pero antes de empezar, les quiero recordar la palabra con la que cerramos
en la Ultima sesién: armonia.

Es por eso que les quiero pedir que esta palabra nos acompafie a lo largo de
la celebracion de hoy.

A continuacidn, pasaremos a saludar a todos los que celebran afios este
mes. Por favor, enciendan sus camaras.

Las dos ultimas personas a entrevistar son Ana y Renato.
Renato:

Mi deseo es que me pongan en el mismo turno que Ana cuando levanten la
cuarentena.

Fabiola:
Uyuyuy qué tienes que decir a esto Ana.
Ana:

Imposible. La jefa sabe que vivo con mis papas y no los puedo exponer. Asi
es que en mi caso estaré en teletrabajo todo el afio.

Fabiola:

Quiero aprovechar la oportunidad para recordarles que en la encuesta de
clima les hemos preguntado quiénes tienen la posibilidad de volver a la
oficina, eventualmente.
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Renato:

éQué paso Ana? No olvides que la palabra que nos debe acompafiar hoy es
ARMONIA.

Ana:
Risa nerviosa. Ana intenta no incomodar a sus colegas.

Estd bien, déjenme pensarlo. A lo mejor todo este tema estd mas controlado
en unos meses y mis papds no corren tanto riesgo...

Renato:

Excelente. Desde que terminamos nos hemos convertido en buenos amigos,
nos tenemos mucho carifio. Y es por ese carifio tan grande que nos tenemos
que he preparado una sorpresa para ti.

Ana:
Renato... espera...
Ana apaga la cdmara.

Se proyectard “Totally eclipsed of the heart” en version karaoke.Santiago detiene la
cancion. Debemos estar preparados por si algun otro panelista interrumpe la
escena.

IMPROVISACION CON PARTICIPANTE DEL PUBLICO
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ESCENA 6: VOTACION DEL PUBLICO

Anfitrion/a:
Detenemos la escena nuevamente. Gracias... por tu participacion

¢Qué sucedid aca?, icreen que la intervencion de... fue oportuna?

Vamos a volver a mirar la escena, pero en esta oportunidad ustedes
decidirdn de qué manera reaccionardan los personajes de Ana o el de Fabiola.

Se activa la opcion de votar.

Primera pregunta, {qué personaje quieres que reaccione o cambie su
comportamiento? Opcidon “a” Ana, opcién “b” Fabiola.

Segunda pregunta, équé actitud deseas que tenga el personaje?

Opcidn “a” lo confronta, opcién “b” conversa con él.

Hemos elegido la opcion.....

Empezamos la escena desde la confrontacion. Adelante Fabiola.
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Camino 1: Ana confronta

Fabiola:

Uyuyuy qué tienes que decir a esto Ana.

Ana:
Imposible. La jefa sabe que vivo con mis papds y no los puedo exponer. Asi
es que en mi caso estaré en teletrabajo todo el ano.

Renato:
éQué paso Ana? No olvides que la palabra que nos debe acompafiar hoy es
ARMONIA.

Ana:
Es justamente esa armonia la que tu acabas de romper en ese momento.

Renato:
Pero Ana, desde que terminamos nos hemos convertido en buenos amigos,
nos tenemos mucho carifio. Y es por ese carifio tan grande que nos tenemos
que he preparado una sorpresa para ti.

Ana:
Renato no empieces con tus tonterias

Renato:
Ya pues Ana, équé pasd? ¢Acaso ya no te acuerdas de todos los momentos
felices que pasamos juntos?

Ana:

Fabiola, esto me incomoda, prefiero retirarme de la reunién. Sigan con la
celebracion.

Anfitrion/a detiene la escena.
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Camino 2: Ana conversa

Fabiola:

Uyuyuy qué tienes que decir a esto Ana.

Ana:
Imposible. La jefa sabe que vivo con mis papds y no los puedo exponer. Asi
es que en mi caso estaré en teletrabajo todo el ano.

Renato:
éQué paso Ana? No olvides que la palabra que nos debe acompafiar hoy es
ARMONIA.

Ana:
Estd bien, déjenme pensarlo. A lo mejor todo esta mas controlado en unos
meses y mis papas no corren tanto riesgo.

Renato:
Excelente. Desde que terminamos nos hemos convertido en buenos amigos,
nos tenemos mucho carifio. Y es por ese carifio tan grande que nos tenemos
que he preparado una sorpresa para ti.

Ana:
Renato, un momento, estoy sumamente incOmoda con esta situacion, te
pido por favor que lo dejemos ahi y volvamos a la celebracién

Renato:
Ya pues Ana, équé pasd?, iincomoda por qué? ¢Acaso ya no te acuerdas de
todos los momentos felices que pasamos juntos? siempre nos hemos jugado
asi. No entiendo qué paso.

Ana:

Fabiola, esto me incomoda, prefiero retirarme de la reunién. Sigan con la
celebracion.

Anfitrion/a detiene la escena.
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Camino 3: Fabiola confronta

Fabiola:
Renato, équé clase de pregunta es esta?
Renato:

Disculpa Fabiola, fue sélo una broma. En estos tiempos tan dificiles para
todos, lo mas importante es mantener el buen humor. Desde que
terminamos, Ana y yo somos buenos amigos.

Fabiola:

¢Y eso qué tiene que ver aca? todos somos buenos amigos aca, nos hacemos
bromas todo el tiempo, pero siempre con respeto

Renato:

Fabiola, esta es una broma entre Ana y yo. No olvides que la palabra que nos
debe acompafiar hoy es ARMONIA.

Fabiola:
Es justamente esa armonia la que tu acabas de romper en ese momento.

Prefiero cerrar esta sesidén, voy a conversar en privado con Ana y abriré un
expediente para investigar un posible caso de acoso sexual.

Santiago:
Ya ves Ana lo que causas.

Anfitrion/a detiene la escena.
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Camino 4: Fabiola conversa

Fabiola:
Renato, éno crees que esta pregunta puede incomodar a Ana?
Renato:

No creo Fabiola. En estos tiempos tan dificiles para todos, lo mas importante
es mantener el buen humor. Ademds, desde que terminamos, Ana y yo
somos buenos amigos.

Fabiola:

Todos somos buenos amigos aca, nos hacemos bromas todo el tiempo, pero
siempre con respeto.

Renato:

Fabiola, esta es una broma entre Ana y yo. No olvides que la palabra que nos
debe acompafiar hoy es ARMONIA.

Fabiola:

De acuerdo. Vamos a retomar, pero no olvidemos que la armonia no se debe
romper por una actitud o un comentario que incomode a cualquier de las
personas presentes en esta celebracion.

Ana:
Fabiola, esto me incomoda, prefiero retirarme de la reunién. Sigan con la
celebracion.

Santiago:

Ya ves Ana lo que causas.

Anfitrion/a detiene la escena.
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ESCENA 7: NOSOTROS TE PROPONEMOS
Anfitrion/a: (tienes maximo 7 minutos)
Vamos a detener la escena nuevamente.

éUstedes creen que hemos abordado correctamente la situacion de acoso
en el trabajo?

Permitimos que hasta 3 panelistas den su opinion.

La solucién dependera de cada caso concreto, pero esta obra debe llegar a
su final, por eso, queremos proponerles una alternativa.

Empecemos otra vez.
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ESCENA 8: ULTIMO INTENTO

Pasamos a negro. Sélo los cuatro actores estdn ponchados.
Fabiola:

Uyuyuy qué tienes que decir a esto Ana.

Ana:
Imposible. La jefa sabe que vivo con mis papds y no los puedo exponer. Asi
es que en mi caso estaré en teletrabajo todo el ano.

Fabiola:
Quiero aprovechar la oportunidad para recordarles que en la encuesta de
clima les hemos preguntado quiénes tienen la posibilidad de volver a la
oficina, eventualmente.

Renato:
éQué pasd Ana? No olvides que la palabra que nos debe acompanar hoy es
ARMONIA.

Ana:
Risa nerviosa. Ana intenta no incomodar a sus colegas.
Estd bien, déjenme pensarlo. A lo mejor todo estd mas controlado en unos
meses y mis papas no corren tanto riesgo...

Renato:
Excelente. Desde que terminamos nos hemos convertido en buenos amigos,
nos tenemos mucho carifio. Y es por ese carifio tan grande que nos tenemos
que he preparado una sorpresa para ti.

Ana:
Renato... espera...

Santiago:

Renato, épuedo hablar un ratito contigo? mientras tanto, épor qué no
seguimos con la celebracién?
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Fabiola:

Bien, vamos a cantarle a todos los que cumplen afios este mes.

Ingresa musica y se apagan las cdmaras hasta dejar solos a Santiago y
Renato.

Renato:
Oe, qué te pasa, qué fue todo eso.
Santiago:
A mitambién me ha pasado que no me di cuenta.
Estoy seguro que no fue tu intencién, pero no estuvo bien.

Se apagan las cdmaras de Santiago y Renato. Se poncha la cdmara de
Fabiola.

Fabiola:
Existe un silencio que permite que el acoso sexual sea un asunto cotidiano.

éCuantas veces nos hemos encontrado frente a estas conductas que pueden
camuflarse en una broma?, écudntas veces hemos querido reaccionar para
detener el acoso y no hemos sabido cdmo?, écuantas veces no lo hicimos
por verglienza, para no incomodar o para no romper la armonia del equipo?

La victima también debe enfrentarse con la verglienza, la incomodidad y con
muchas mas barreras para denunciar.

Es por esta razén que los terceros cumplimos un rol muy importante.
El acoso es una realidad, pero todos podemos cambiarla.

Se apaga la camara de Ila actriz y se cierra la sesion.
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LA PROPUESTA
Obra de teatro virtual escrita por Paloma Carpio para Genderlab
Primera llamada. En unos minutos empezamos con La Propuesta.

Segunda llamada. En breves minutos empezamos con La Propuesta, una experiencia
teatral por zoom, inspirada en la tecnica del teatro foro, para aprender sobre el acoso

sexual en el ambito laboral.

Tercera llamada. La funcion ya va a comenzar.

Muchas gracias por participar de La Propuesta. Mi nombre es [*] y soy parte del
equipo de [*] y hoy vamos a intercambiar algunas ideas acerca del acoso sexual

laboral.

Para poder abordar este tema, hoy nos acompanan Andrea, Jesus, Alonzo y Oscar.
Ellos son actores y nos mostraran algunas escenas a partir de las cuales iremos
conversando, intercambiando ideas e, incluso, tendremos la oportunidad de actuar

junto a ellos.

(Conforme se menciona a los actores, ellos habilitan su cdmara y la deshabilitan al

finalizar su mencion)

Andrea interpretara a Carla, una joven trabajadora del area de marketing de una
empresa productora de bebidas. Jesus interpretara a Bruno, amigo y compafiero de
trabajo de Carla. Alonzo tendra el papel de Roberto Pacheco, jefe del area de logistica
de la empresa en la que trabajan Carla y Bruno. Finalmente, Oscar interpretara a

Alfredo Salazar, jefe de Carla y Bruno y amigo de Eduardo Pacheco.

A partir de este momento ustedes se convertiran en espec-actores, es decir, no solo
disfrutaran del espectaculo, sino que tambien podran ser parte de la solucion del
conflicto. Para participar, pueden interactuar a través de chat y levantando la mano,

para darles el pase y activar su microfono.

¢ Estamos listos y listas?



Comenzamos.

II. ESCENA 1: Contexto

Dos companherxs de trabajo conversan via Zoom

Carla: Bueno, amigo, me voy despidiendo porque en un ratito es la reuniéon con
logistica, por los requerimientos de los servicios que necesitamos para el evento de la

préxima semana y tengo que darme un tiempo antes para mentalizarme.

Bruno: Yo también me conecto a esa reu... Pero {Como es eso de “mentalizarte”?

Carla: Pucha, tengo que disponerme mentalmente para hacerme la tonta, reirme y no
mandar al diablo a Eduardo, el jefe de esa oficina. En la despedida de Rebeca se
sentd a mi lado y no paraba de agarrarme la pierna. Tuve que cambiarme de lugar
porque era insoportable. Ademas, siempre que me ve me dice cosas como: “Carlita,

dichosos los ojos que te ven...”; “Carlita, {Cuando vas a dejar al feo de tu novio y

darme una oportunidad?” o cosas asi...

Bruno: Ajjj, tremendo mafoso. Hazle el pare, amiga.

Carla: No puedo, pues. De él depende que atiendan nuestras solicitudes a tiempo. Si
le hago el pare, es capaz de poner obstaculos y hacer todo el proceso de

contrataciones mas lento, solo por joder.

Bruno: Es cierto, es capaz. Yo hace rato que también quisiera hacerle el pare. ¢Has

visto que siempre se burla de las cosas que digo, de cémo hablo, de cémo me visto?

Carla: Si, bebé!! Qué vaina. Encima, eso hace que en las reuniones con él no pueda ni
concentrarme. Y en la reu de ahora también estara nuestro jefe, qué siempre le
celebra todo, asi que mas estrés, todavia. (viendo la hora) jAy, ya es la hora de la reu!

Nos vemos en el otro link.

Se despiden y desconectan. Al instante vuelven a aparecer junto a otros dos hombres.



Ill. ESCENA 2: La reunion - version original
Pacheco (jefe de la oficina de abastecimiento), Salazar (jefe de Carla y Bruno) en

reunion de Zoom.

Pacheco: Vayamos quedando para los dos ultimos partidos, pues. Una parrilladita en

mi casa y otra en la tuya ¢ Qué dices?

Salazar: Listo. Quién hubiera pensado que podriamos ir a dos mundiales seguidos

¢no?

(Se conecta Carla)

Carla: Buenos dias. Disculpen el pequefio retraso. Espero no interrumpir.

Pacheco: Tu nunca interrumpes, Carlita. Al contrario, nos alegras la manana.

(Se conecta Bruno)

Bruno: Buenos dias {Cémo estan?

Salazar: Bien, bien. Habldabamos un poco de futbol, como haciendo tiempo. Pero

seguro que a ellos dos no les interesa mucho el tema ¢No, Lalo? (Hace gesto de

complicidad con Pacheco)

Pacheco: jajaja. No creo ;no? 40 ati si te gusta el futbol, Carlita?

Carla: Si. De hecho, me gusta bastante.

Pacheco: Ah, ¢si? Sera que el pelado feo que tienes de novio te ha ensefado.

Carla: No. Me gusta desde siempre. Incluso jugué un tiempo en el equipo de mi

facultad.



Pacheco: Ah, caramba. Jugadora resulto la Carlita. Uff, eso hubiera querido verlo. Ya

me imagino ese uniforme...

Bruno: Disculpen ¢ Podriamos comenzar la reuniéon?

Salazar: Tranquilo, Bruno. Ya sabemos que a ti no te gusta el futbol, pero otro dia
podemos hablar de danza o de lo que a ti te guste. Solo estamos conversando un
poco mientras iniciamos la reunion. No seas aguafiestas.

Carla: El evento es ya la proxima semana y tenemos que contratar varios servicios...

Pacheco: Lo que tu digas, Carlita. Lo que tu digas. Mas bien, Alfredo ¢ Te parece si yo

veo el tema directamente con Carla? Asi agilizamos las cosas.

Salazar: Si. No hay problema. Lo que consideres mejor, hermano.

Pacheco: Perfecto. Entonces, Bruno y tu se pueden desconectar. Yo ya me encargo

con Carlita.

Salazar: Claro que si. (A Bruno) Entonces, Bruno, tu y yo nos desconectamos. Vamos

hablando para los proximos partidos, Lalo.

Pacheco: Claro que si. Vamos hablando.

Bruno: Bueno, hasta luego.

Salazar y Bruno se despiden y desconectan.

IV. ESCENA 3: La propuesta

Carla y Pacheco

Carla: Eduardo, como te comenté por correo, son 4 los servicios que se requiere

contratar...



Pacheco: Carlita, tu siempre tan esmerada ¢{no? Siempre poniendo el trabajo por
delante. Nuestra empresa necesita mas gente como tu. Por eso no puedo dejar que te
me escapes.

Carla: ;Qué cosa? ;Cémo dices?

Pacheco: Alfredo no reconoce el talento y capacidad que tu tienes. Estas
desperdiciada en su area. Mira, yo te propongo ayudarte a seguir dando pasos en tu
carrera. (Qué te parece si te nombro coordinadora de mi area? Serias mi mano
derecha.

Carla: ;Es en serio? ;Coordinadora?

Pacheco: Claro que si. Te ofrezco un mejor sueldo y un mejor ambiente de trabajo. Yo

me encargaré de eso.

Carla: Muchas gracias por la propuesta, Eduardo. De hecho, me vendria bien ganar

un poco mas. Voy a pensarlo bien y respondo lo antes posible jEsta bien?

Pacheco: Claro que si, Carlita. Pero, a ver ;Qué te parece si, para conversar sobre la

propuesta con mas detalle y ver los pendientes del evento de la préxima semana que

sé te tienen estresada, te invito a cenar esta noche? Tu eliges el lugar ¢Qué dices?

Carla: mmm, gracias por la invitacién, pero no sé...

Pacheco: Ok. No te preocupes. Yo elijo el lugar. Pero cenamos esta noche jno?

(Carla no responde)

Pacheco: No estaras incomoda con mi propuesta ¢{no? Y ya deja de llamarme

“Eduardo”, que estamos en confianza. Llamame Lalo.

Carla: Ok, Lalo.



Pacheco: Muy bien, Carlita. Entonces, te escribo mas tarde para pasar a buscarte.

Conozco un restaurante que, estoy seguro, te va a encantar. Hasta mas tarde, Carlita.

Ambos se desconectan

V. ESCENA 4:

Bruno y Carla en conversacion por Zoom

Bruno: No lo puedo creer Coordinadora? ;Y aceptaste?

Carla: La verdad, no sabia qué decir. Me quedé impactada. Pero, hay algo mas...

Bruno: j; Algo mas?!

Carla: No solo me ofrecié trabajar como su “mano derecha”. También me invité a

cenar esta noche para hablar de la propuesta.

Bruno: OMG ;Y aceptaste?

Carla: Si. Senti que no tenia otra opcién.

Bruno: Mmm. Bueno, tendras que asumir, no mas.

Carla: ;Coémo que “asumir”? La reunion va a ser estrictamente laboral.

Bruno: Ay, amiga. No seas ingenua. Si aceptaste, luego no te quejes.

VI: PRIMERA INTERACCION CON PUBLICO

Moderador/a interrumpe la accion.

Moderador/a: Vamos a detener la accidn aqui un momento y vamos a intercambiar

algunas ideas sobre lo que acabamos de ver.



Para empezar, ¢Les ques parecieron las escenas presentadas? ¢Qué expresiones les

resultaron cercanas o lejanas?

En la parte inferior de la pantalla encontraran el simbolo para “levantar la mano”. Denle

click si alguna o alguno quisiera participar.

(Interaccion con el publico)

Les propongo algo, volvamos a ver la escena pero en esta oportunidad la escena nos
va a presentar lo que piensan y sienten los personajes que pasan por situacién de

acoso sexual.

VIIl. ESCENA 4: Alternativa 1 (Vision subjetiva)

Pacheco (jefe de la oficina de abastecimiento), Salazar (jefe de Carla y Bruno) en
reunion de Zoom. La escena transcurre viendo solo a Carla y a Bruno, en pantalla
compartida, conectados con dos dispositivos cada uno; uno en angulo frontal y otro

en picado cenital. Se escuchan las voces de Pacheco y Salazar.

Pacheco (en off): Vayamos quedando para los dos ultimos partidos, pues. Una

parrilladita en mi casa y otra en la tuya ;Qué dices?

Salazar (en off): Listo. Quién hubiera pensado que podriamos ir a dos mundiales

seguidos ¢no?

(Se conecta Carla)

Carla (a camara frontal): Buenos dias. Disculpen el pequeno retraso. Espero no
interrumpir.

Pacheco (en off): Tu nunca interrumpes, Carlita. Al contrario, nos alegras la mafana.

Carla (a camara cenital): Carla. Me llamo Carla ¢Por qué siempre tiene que decirme

Carlita?

(Se conecta Bruno)



Bruno (a camara frontal): Buenos dias §Cémo estan?

Salazar (en off): Bien, bien. Hablabamos un poco de futbol, como haciendo tiempo.

Pero seguro que a ellos no les interesa mucho el tema ¢No, Lalo?

Pacheco (en off): jajaja. No creo ¢no? (risas complices)

Bruno (a camara cenital): Ahhh, ya empezaron a joder!!!

Pacheco (en off): ;O a ti si te gusta el futbol, Carlita?

Carla (a camara cenital): ;ahora con qué va a salir este?

Carla (a camara frontal): Si. De hecho, me gusta bastante.

Pacheco: Ah, ;si? Sera que el pelado feo que tienes de novio te ha ensefiado.

Bruno (a camara cenital): Mandalo a volar.

Carla (a camara frontal): No. Me gusta desde siempre. Incluso jugué un tiempo en el

equipo de mi facultad.

Pacheco (en off): Ah, caramba. Jugadora resultd la Carlita. Uff, eso hubiera querido

verlo. Ya me imagino ese uniforme...

Carla (a camara cenital): j; Qué se cree este tipo?!

Bruno (a camara frontal): Disculpen ¢ Podriamos comenzar la reunion?

Salazar (en off): Tranquilo, Bruno. Ya sabemos que a ti no te gusta el futbol, pero otro

dia podemos hablar de danza o de lo que a ti te guste. Solo estamos conversando un

poco mientras iniciamos la reunién. No seas aguafiestas.



Carla (a camara frontal): Perdon, pero el evento es ya la proxima semana y tenemos

que contratar varios servicios...

Pacheco (en off): Lo que tu digas, Carlita. Lo que tu digas. Mas bien, Alfredo ;Te

parece si yo veo el tema directamente con Carla? Asi agilizamos las cosas.

Salazar (en off): Si. No hay problema. Lo que consideres mejor, hermano.

Carla (a camara cenital): ; Como? ¢ Directamente conmigo? ¢Solo conmigo?

Pacheco (en off): Perfecto. Entonces, Bruno y tu se pueden desconectar. Yo ya me

encargo con Carlita.

Salazar (en off): Claro que si. (A Bruno) Entonces, Bruno, tU y yo nos desconectamos.

(A Lalo) Vamos hablando para los proximos partidos, Lalo.

Pacheco (en off):: Claro que si. Vamos hablando.

Bruno (a camara frontal): Bueno, hasta luego.

Bruno (a camara cenital): Lo siento, bebé.

(Bruno y Carla miran a la camara cenital sin saber qué decir)

IX. SEGUNDA INTERACCION CON PUBLICO

Moderador/a: Vamos a detener la escena nuevamente.

Ahora que reconocemos lo que puede sentir una persona que sufre acoso sexual,
podemos comprender que no siempre es facil actuar. El miedo, la inseguridad, el
desconocimiento, muchos factores intervienen en este tipo de situaciones. Y no
solo para la persona que esta pasando por esta situacion sino también para el tercero

que, reconociendo que alguien esta pasando por esta situacion no sabe bien cémo

actuar.



Pensemos ahora ¢ Qué harian ustedes si fuesen testigos de esa situacién? ¢Qué dirian

o harian?

(Propiciar un debate que permita identificar como podria actuar un testigo o tercero)

Muchas de estas sugerencias son muy adecuadas. Sucede que, en algunas
ocasiones, pensamos que tenemos claro cédmo debemos actuar en situaciones de
opresion y violencia, pero en la accién no nos atrevemos a hacerlo. Pero para eso
sirve el teatro; para ensayar los cambios que debemos emprender en la vida real. Por
eso, vamos a proponerles que uno de ustedes pueda pasar a la accion y
sumarse a la escena. Sabemos que es retador, pero tenemos que estar en
capacidad de llevar a la accion nuestras ideas, por eso le pediremos a una de las

personas que ha intervenido en el debate, que pueda sumarse a la escena.

(Se busca una persona del publico a convocar)

Vamos a pedirle a X que pueda pasar a sumarse a la escena como un personaje mas

y proponer alguna manera de contribuir a resolver la situacion.

(Se para a “panelista” a la persona elegida y se le consulta si tiene alguna duda. Se

absuelven las dudas que pudiese haber)

Muchas gracias XXX por acceder a ser parte de escena, cuando yo de el pase iniciara

la escena y seras parte de la reunion.

Entonces, estamos listos. Veamos la escena,

X. ESCENA 5: Alternativa 2 (Participacion del publico)

Inician la escena Pacheco y Salazar. La persona participante del publico puede
encender su micro y su camara cuando lo considere oportuno. La escena parte con el
texto inicial original, pero se ira improvisando a incorporar la presencia de la nueva

persona y reaccionar a lo que pueda plantear. Los actores que interpretan al Pacheco

y Salazar deben persistir en su accion acosadora, pero deberan estar abiertos a
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reaccionar y dejarse afectar por lo que proponga la persona del publico. Pia

interrumpe en el climax de la escena)

XI. TERCERA INTERACCION CON EL PUBLICO

Moderador/a: Vamos a parar aqui. Muchas gracias a X por su disposicion a actuary
aportar al cambio. Antes de volver al publico, quisiera preguntarte ¢Qué fue lo mas
dificil de pasar de publico a actor? ;Sientes que pudiste manejar la situacion como te

lo imaginaste?

(Comentario a partir de lo que mencione la persona del publico que subid a escena)

Sabemos que el acoso sexual es un problema que afecta a muchas personas pero
especialmente a las mujeres a nivel mundial. El acoso sexual puede ‘presentarse en
distintos ambitos y uno de ellos como estamos trabajando el dia de hoy es el laboral.
Para prevenir y combatir el acoso sexual todos tenemos un rol que cumplir,

especialmente los lideres de la organizacion.

Teniendo en cuenta el rol fundamental que tienen los lideres como terceros claves
para prevenir situaciones de acoso sexual, los invito a ver nuevamente la escena pero
en esta oportunidad el personaje de Alfredo, en su rol de lider, nos va a mostrar otra

alternativa a la escena.

Veamos.

XIl. ESCENA 6: ALTERNATIVA 3 (SALAZAR ENCARA)

Pacheco (jefe de la oficina de abastecimiento), Salazar (jefe de Carla y Bruno) en

reunion de Zoom.

Pacheco: Vayamos quedando para los dos ultimos partidos, pues. Una parrilladita en

mi casa y otra en la tuya ¢ Qué dices?

Salazar: Listo. Quién hubiera pensado que podriamos ir a dos mundiales seguidos

¢no?

11



(Se conecta Carla)

Carla: Buenos dias. Disculpen el pequefio retraso. Espero no interrumpir.

Pacheco: Tu nunca interrumpes, Carlita. Al contrario, nos alegras la mafana.

(Se conecta Bruno)

Bruno: Buenos dias {Cémo estan?

Salazar: Bien, bien. Hablabamos un poco de futbol, como haciendo tiempo.

Pacheco: Pero no creo que a Carla y a Bruno les interese el futbol ¢No, Alfredo?

(Hace sonido burldn hacia Bruno. Rie) ¢0 ati si te gusta el futbol, Carlita?

Carla: Si. De hecho, me gusta bastante.

Pacheco: Ah, ¢si? Sera que el pelado feo que tienes de novio te ha ensefado.

Carla: No. Me gusta desde siempre. Incluso jugué un tiempo en el equipo de mi

facultad.

Pacheco: Ah, caramba. Jugadora resulté la Carlita. Uff, eso hubiera querido verlo. Ya

me imagino ese uniforme...

Bruno: Disculpen ¢ Podriamos comenzar la reunion?

Salazar: Bruno tiene razon. Deberiamos ya ir iniciando la reunién ¢no?

Carla: El evento es ya la proxima semana y tenemos que contratar varios servicios...

Pacheco: Lo que tu digas, Carlita. Lo que tu digas. Mas bien, Alfredo ¢ Te parece si yo

veo directamente el tema con Carla? Asi agilizamos las cosas.
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Salazar: No creo que sea necesario, Lalo. Mas bien, Carla, Bruno ¢Puedan
desconectarse un momento? Necesito hablar con Eduardo. Yo les aviso cuando
terminemos para que vuelvan a conectarse.

Carla: Claro que si, Alfredo.

Bruno: No hay problema.

(Carla y Bruno se desconectan. Quedan Pacheco y Salazar)

Pacheco: ;Qué pasa? ;Por qué les pediste que se desconectaran?

Salazar: Lalo, hermano, creo que hay que bajarle un poco a las bromas ¢no? No esta
bien que te metas con la vida personal de Carla o que hables de su cuerpo. No esta

bien.

Pacheco: Ay, Alfredo ;Cual es el problema? Ni que la hubiese ofendido. Al contrario,

solo resalto sus bondades.

Salazar: No esta bien, pues, hermano ;No te das cuenta de que la incomodas y eso
afecta su trabajo? Igual con Bruno. Sé que toda la vida nos hemos reido de las
mariconadas y esas cosas, pero son otros tiempos. Hay que pararle un poco a eso. Si
sigues haciendo ese tipo de “bromas”, puedes provocar problemas para ti y para la

empresa.

Pacheco: Pero ;Qué estd pasando? ;0O sea que uno ya no puede hacer ni bromas en

el trabajo? ¢Qué es esto? ¢ La inquisicion?

Xlil. CUARTA INTERACCION CON EL PUBLICO

Moderador/a Vamos a parar aqui, otra vez ;Qué les parecido? ¢Ven viable este

cambio?

Los lideres cumplen un rol importante en prevenir y parar situaciones de acoso sexual.

En la escena que acabamos de ver Alfredo le hace el para a Eduardo, sin embargo,
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Eduardo sigue sin comprender o entender que su comportamiento esta mal. En ese
sentido ¢Qué piensan que podria hacer Alfredo, luego de que a pesar de su
intervencion Eduardo pareciera no reconocer que lo que esta haciendo esta

mal?

(Se otorga la palabra a quienes lo soliciten)

Bueno, la solucion dependera de cada caso concreto, pero esta obra debe llegar
a su final, por eso, queremos proponerles una alternativa. Sabemos que no es
sencillo para una persona que esta pasando por una situacion de acoso sexual
denunciar y muchas personas que se sienten solas en el procesos, es por ello
que es importante buscar apoyo y sentirnos respaldados en estos casos tanto
por la organizacion como por aquellas personas cercanos a nosotros. Vamos a
ver una ultima escena en esa direccion. Veamos qué pasaria si Carla y Bruno se

apoyan entre si y enfrentan juntos la situacion. Adelante.

Empecemos otra vez.

XIV. ESCENA 7: ALTERNATIVA 4 (CARLA Y BRUNO DECIDEN ENCARAR)

Bruno y Carla en conversacion por Zoom

Bruno: No lo puedo creer ¢ Coordinadora? ;Y aceptaste?

Carla: La verdad, no sabia qué decir. Me quedé impactada. Pero, hay algo mas...

Bruno: j; Algo mas?!

Carla: No solo me ofrecié trabajar como su “mano derecha”. También me invité a

cenar esta noche para hablar de la propuesta.

Bruno: OMG ;Y aceptaste?

Carla: Si. Senti que no tenia otra opcion.
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Bruno: No, bebé. Eso no esta bien. Lo que esta haciendo es manipularte, abusar de

su puesto y aprovecharse de tu necesidad. Eso no puede ser.
Carla: Ay, Bruno. Me siento muy mal. Es horrible todo. No sé ni qué hacer.

Bruno: Tranquila, bebé. Me imagino cémo te debes estar sintiendo jPero hagamos

algo! Yo también estoy harto de sus humillaciones.

Carla: ;Y si hablamos con Afredo? Quiza explicandole como esto afecta nuestro

trabajo él pueda hacer algo.
Bruno: Uy, no creo que eso funcione, si siempre le apafa todo. Vamos a tener que ir
directo a Recursos Humanos a quejarnos de los dos: del acosador de Eduardo y de

nuestro jefe que no hace nada para hacerle el pare.

Carla: Tienes razoén. Hay que ponerle freno a esta situacion. Voy a comunicarme con

Recursos Humanos y pedir una reunion.

Bruno: Vamos los dos. Yo también tengo varias cosas que decir.
Carla: Gracias, bebé ;Estamos juntos en esto, entonces?
Bruno: Si, bebé. Estamos juntos.

XV. CIERRE

Moderador/a: Existe una normalizacion de conductas que permite que el acoso

sexual sea un asunto cotidiano.

¢Cuantas veces nos hemos encontrado frente a estas conductas que pueden
camuflarse en una broma?, écuantas veces hemos querido reaccionar para
detener el acoso y no hemos sabido como?, écuantas veces no lo hicimos por

verguenza, para no incomodar o para no romper la armonia del equipo?
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La victima debe enfrentarse con la verguenza, la incomodidad y con muchas mas

barreras para denunciar.

Es por esta razon que los terceros y los lideres cumplimos un rol muy importante

para hacer de nuestros espacios de trabajo ambientes seguros.

Muchas gracias a Andrea, Jesus, Alonzo y Oscar por acompanarnos. “La Propuesta”
acaba aqui. Gracias a cada uno de ustedes por haber participado de esta experiencia
que, si bien es una representacion, nos permite reconocer y alertar comportamientos

que deben erradicarse en nuestros ambitos de trabajo.

Muchas gracias por habernos acompanado. Hasta otra oportunidad.
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