NATIONAL
WOMEN'’S
LAW CENTER

"

prevenit
sexual er rios



EL ACOSO SEXUALES
UNA EXPRESION DE
PODER.

SE USA PARA REFORZAR LAS NORMAS CULTURALES
ACERCA DE LOS ROLES APROPIADOS, EL
COMPORTAMIENTO Y EL TRABAJO PARA MUJERES Y

HOMBRES, CON EL PROPOSITO DE EJERCER CONTROL

Y DECIRLES A QUIENES SON OBJETO DE ACOSO QUE
VALEN MENOS QUE QUIEN ACOSA.

ACERCA DE ESTE PROYECTO:

En junio de 2019, National Women's Law Center y Urban Institute fueron anfitriones por dos dias durante una
reunion de trabajadores, organizadores, litigantes, defensores y cientificos sociales para identificar y examinar
intervenciones eficaces con el propésito de prevenir y responder al acoso sexual en el trabajo en contextos del
trabajo pago. Los presentadores y participantes examinaron practicas cuya eficacia ha sido demostrada por la
investigacion o la experiencia practica para prevenir y atender el acoso sexual en el trabajo. Especificamente,

la reunion se enfoco en la cultura laboral cambiante y la capacitacion de empleados y gerentes para prevenir y
responder al acoso, establecer procedimientos eficaces de queja, responder apropiadamente a las quejas de acoso
y prevenir represalias. Los participantes también identificaron areas para investigaciones y colaboraciones futuras.
Este informe senala los hallazgos clave y las recomendaciones provenientes de la reunion. Quienes asistieronala

reunion estan listados en el apéndice.
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National Women'’s Law Center lucha por la justicia de género—en los tribunales, en la politica publica y en nuestra
sociedad—y trabaja en asuntos que son centrales en las vidas de mujeres y niiias. El Centro usa la ley en todas sus
formas para cambiar la cultura, buscar soluciones a la desigualdad de género en nuestra sociedad y derrumbar

los obstaculos que nos hacen daio a todas y todos—especialmente a quienes enfrentan muiltiples formas de
discriminacion, lo cual incluye a mujeres de color, personas LGBTQI+, y mujeres y familias de bajos ingresos. El Centro
es lider en la lucha por erradicar el acoso sexual en el trabajo y asegurar que todos los trabajadores tengan seguridad,
igualdad y dignidad en el trabajo.

En junio de 2019, el Centro se asoci6 a Jenny R. Yang del Urban Institute para servir de anfitriones en una reunion

que se enfoco en intervenciones basadas en evidencia para prevenir y responder al acoso sexual en el trabajo en
contexto laborales de bajos salarios. Urban Institute es una organizacion lider de investigacion que se dedica a crear
conocimiento basado en la evidencia que mejore las vidas de las personas y fortalezca comunidades. Por 50 afos,
Urban ha sido una fuente de confianza para el analisis riguroso de complejos problemas sociales y econémicos; asesoria
estratégica para legisladores, filantropos y practicantes; e ideas nuevas y prometedoras que expandan oportunidades
para todas y todos. El trabajo del Urban Institute inspira decisiones eficaces que promueven la justicia y mejoran el
bienestar de las personas y los lugares.
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Q INTRODUCCION

El acoso sexual es una expresion de poder. Se usa para reforzar las normas culturales acerca de

los roles apropiados, el comportamiento y el trabajo para mujeres y hombres, con el propdsito

de ejercer control sobre la gente con menos poder y estatus en la sociedad y en el trabajo—esto

incluye a la gente de color, las personas LGBTQI+ y quienes tienen discapacidades (diversidad

funcional)—y decirles a quienes son objeto de acoso que valen menos que quien acosa.

Fundamentalmente, el acoso sexual es el abuso de poder
contra quienes se consideran “el otro”. Las y los trabajadores
con empleos de bajos salarios son particularmente
susceptibles al acoso debido a una falta de poder en el
trabajo.

En los lugares de trabajo, la tolerancia del acoso sexual
de una organizacién permite que el acoso florezca. La
cultura, los sistemas y las politicas de una organizacion
pueden permitir o premiar el acoso, permitir represalias
contra quienes lo denuncian y priorizar a quienes estan
en posiciones de poder, o a la organizacion en si, para
librarles de la responsabilidad de atender el acoso. Detener
el acoso sexual en el trabajo depende tanto de cambiar las
dindmicas de poder como de cambiar la forma en que las
organizaciones responden al acoso sexual.

Las y los trabajadores a menudo son objeto de acoso
sexual no solo por su sexo, sino también debido a otras
caracteristicas de su identidad: por ejemplo, su estatus de
mujeres negras, latinas, asiaticas o indigenas; de mujeres
con discapacidades (diversidad funcional); de lesbianas o
mujeres transgénero; o de hombres que no se conforman

a los estereotipos de género. Esto se puede aumentar el

impacto del acoso. Laraza, el origen nacional, la diversidad
funcional, el estatus de LGBTQI+y la edad también pueden
influir en la disposicion del trabajador de denunciarlo, la

cantidad de confianza que un trabajador tiene en el sistema

¢QUE ES EL ACOSO SEXUAL?

El acoso sexual puede tomar muchas formas que
varian desde comentarios ofensivos, “chistes”
sexuales, insinuaciones, proposiciones, insultos,
ridiculizaciones, insultos, hostigamiento, amenazas,
exigencias sexuales y publicaciones de objetos o
fotos ofensivos, hasta delitos de agresion sexual y
violacién. El acoso sexual puede tomar la forma de
desprestigiar a alguien por su sexo, por ejemplo, al
decirle que las mujeres no pertenecen a un trabajo,
son débiles, inferiores o incompetentes por su sexo.
El acoso sexual también puede incluir el acoso
basado en la orientacion sexual o la identidad de

género de alguien.

Fuentes: Comision para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo,
Acoso, https://www.eeoc.gov/laws/types/harassment.cfm (Ultima

visita 23 de dic., 2019); Campafia de Derechos Humanos, Leyes y
Politicas sobre Discriminacién en el Empleo, https://www.hrc.org/
resources/Workplace-Discrimination-Policies-Laws-and-Legislation

(ultima visita 23 de dic., 2019).
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del empleador o el sistema gubernamental de respuesta
al acoso y la capacidad de un trabajador para acceder al
proceso del empleador o el gobierno. La raza, el origen
nacional, la diversidad funcional, el estatus de LGBTQI+
y la edad también influyen en a quién se le cree cuando
reporta acoso sexual y el impacto del acoso sexual en la
trabajadora. El acoso sexual a menudo esta entrelazado con
otros tipos de acoso; las intervenciones del empleador para
atender el acoso sexual, por lo tanto, tienen que atender
estos asuntos también.

En la mayoria de los casos de acoso sexual, el agresor se
identificacomo un hombre y el objeto del acoso se identifica
como una mujer. Cerca del 80 por ciento de los casos de
acoso sexual radicados con la Comisién para Oportunidades
Igualitarias en el Empleo (EEOC, por sus siglas eninglés) cada
ano son radicadas por mujeres. ' Por supuesto, las mujeres
también pueden acosar, los hombres pueden ser objeto del
acosoy, en algunos casos, quien acosa puede tener el mismo
sexo de la persona acosada. Las investigaciones demuestran
que las lesbianas, los individuos de género no binario, los
hombres gais y las personas bisexuales, las mujeres que
no se presentan como estereotipicamente femeninas y los
hombres que no se conforman a los estereotipos masculinos
pasan por mas acoso sexual que quienes se conforman a los
estereotipos de género.? En cada industria, las mujeres negras
radican cargos de acoso sexual a un indice mas alto que el
de su presencia en la fuerza laboral de esa industria, lo cual
sugiere que las mujeres negras tienen mayor probabilidad
de pasar por acoso sexual.® Los individuos pasan por
acoso sexual en el trabajo en manos de sus supervisores,
compaferos de trabajo, clientes y otros terceros.

Detener el acoso sexual en el trabajo

depende tanto de cambiar las

dinamicas de poder como de cambiar
la forma en que las organizaciones
responden al acoso sexual.

FACTORES DE RIESGO DE ACOSO

e Lugares de trabajo con disparidades significativas
de poder

e |Lugares de trabajo que dependen del servicio al
cliente o la satisfaccion del cliente

e |Lugares de trabajo donde el trabajo es monotono o
consiste en tareas de baja intensidad

e |ugares de trabajo aislados

e Lugares de trabajo con muchos trabajadores
jovenes

¢ Diferencias culturales e idiomaticas en el lugar
de trabajo

e Lugares de trabajo donde algunos trabajadores no
se conforman a las normas del lugar de trabajo

e Discursos sociales vulgares fuera del lugar
de trabajo

e Trabajos con empleados de “alto valor”

e Culturas laborales que toleran o promueven el
consumo de alcohol

e |ugares de trabajo descentralizados

Fuente: Informe de copresidentes del Grupo Selecto de Trabajo de
la Comisién para Oportunidades Igualitarias en el Empleo sobre el
estudio del acoso en el trabajo https://www.eeoc.gov/eeoc/task
force/harassment/report.cfm
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ELACOSODELASYLOS
TRABAJADORES EN EMPLEOS DE
BAJOS SALARIOS ESTA APOYADO
POR LAS CONDICIONES ESPECIFICAS
DE ESTOS EMPLEOS.

Hace mas de 30 anos, el Tribunal Supremo hallé que el
acoso sexual en el trabajo es ilegal,* pero el acoso sexual
en el trabajo sigue rampante, en todas las industrias y
ocupaciones. Hay estudios que estiman que hasta ocho
de cada 10 mujeres pasa por acoso sexual en el trabajo.’
Un estudio hallé que una de cada dos mujeres reportaba
que habia enfrentado acoso en el trabajo solamente en al

afo anterior.®

El acoso es alin mas comun en los empleos de bajos
salarios. Una encuesta hallé que 65 por ciento de personas
trabajan como mesoneras de cocteles en los casinos
reportan que un cliente les ha agarrado o sometido a un
toqueteo indeseado.” Cuarenta por ciento de las mujeres
en los restaurantes de comida rapida reportan haber sido
acosadas sexualmente.® Sesenta por ciento de las mujeres
trabajadoras de restaurantes reportan que el acoso sexual
es un aspecto de su vida laboral y mas de la mitad de estas
trabajadoras de restaurantes describen que el acoso sexual
ocurre semanalmente, como minimo.® Una encuesta hallo

que 49 por ciento de las trabajadoras de la limpieza de

hoteles reportan que los huéspedes se les han expuesto
indecentemente.'® Otra encuesta hallé que 80 por ciento
de las mujeres agricultoras pasan por alguna forma de
violencia sexual en el trabajo." Finalmente, un estudio de los
cargos de acoso sexual de la Comisién para Oportunidades
Igualitarias en el Empleo hallé que dos industrias de bajos
salarios—la de servicios de alojamiento y comida y la de
la venta al por menor—tienen las cantidades mas altas de

cargos por acoso sexual.”

El acoso sexual es comun en el trabajo de bajos salarios por
varias razones. Primero, los individuos en empleos de bajos
salarios ejercen muy poco poder en el trabajo. El trabajo de
bajos salarios, casi por definicion, no es valorado por los
empleadores, y a los trabajadores que hacen esos trabajos
amenudo se les trata como si fueran desechables. Por esta
misma razon, es posible que se les crea menos. Quienes
acosan también cuentan con vulnerabilidad econdmica
para mantener callados a los trabajadores en los trabajos
de bajos salarios en cuanto al acoso. Sin ningun tipo de
amortiguacion economica, lasy los trabajadores que viven
de cheque a cheque se sienten legitimamente reacios ante
hacer la renuncia y arriesgarse a represalias como perder
sus horarios o, incluso, sus trabajos. Los empleos de bajos
salarios a menudo también los hacen mujeres de color
qgue posiblemente enfrentan mas obstaculos para reportar
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casos, como la falta de acceso por su idioma o un miedo
entendible a usar las agencias gubernamentales debido a
haber tenido experiencias negativas anteriormente.

Las y los trabajadores de bajos salarios que, a pesar de
estos retos, quieren presentar sus denuncias y radicar
quejas legales pueden enfrentar dificultades a la hora
de buscar un abogad para confrontar el acoso, en parte
porgue el pago econdomico del caso estd atado a los salarios
perdidos, lo cual para una trabajadora de bajos ingresos
significa una cantidad pequefa. Las y los trabajadores en
empleos de bajos salarios normalmente no tienen acceso
a profesionales de la salud mental cuyo testimonio pueda
ayudar a apoyar una reclamacion por dafios compensatorios.
Los empleadores de trabajadores de bajos salarios saben que
es muy poco probable que los empleados puedan ejercer
exitosamente sus derechos e incluso, si lo logran, el costo
para el negocio probablemente sea minimo. Como resultado,
es posible que los empleadores concluyan que no responder
a reclamaciones de acoso tiene sentido financiero.

La naturaleza de enfrentar a los clientes en muchos empleos
de bajos ingresos, como en las industrias de restaurantes,
tiendas al por menor y hospitalidad puede dejar a las
trabajadoras mas vulnerables al acoso porque satisfacer
al cliente es parte del trabajo. Esto es mayor para muchas
trabajadoras de restaurantes y otras que dependen de
propinas para suplementar salarios que estan por debajo
del minimo. El salario minimo con propina establecido
por la ley federal ha permanecido a $2,13 por hora desde
1991." Como resultado, la gente que trabaja en empleos con
propinas frecuentemente depende de sus propinas para
siquiera acercarse al salario minimo. Como las propinas
son tan importantes para el bienestar de una trabajadora,
las trabajadoras a menudo sienten que no pueden atender

el acoso sexual por el que pasan a manos de la clientela.
A veces, los empleadores hasta dan instrucciones a las
trabajadoras para que toleren el acoso proveniente de los

clientes si quieren ganar propinas.

Algunos empleos de bajos salarios, como en las industrias
de la hospitalidad y la agricultura, involucran trabajo en
aislamiento de otros trabajadores y supervisores. Esto
permite que quienes acosan lo hagan sin miedo de ser
vistos. Otro trabajo de bajos salarios, como el trabajo del
hogar, estd esencialmente exento de las leyes federales
contra el acoso sexual, porque la ley solamente aplica
a empleadores con un minimo de 15 empleados. De
forma similar, en algunas industrias, como la agricultura,
los empleadores principales comunmente dicen que los
trabajadores son contratistas independientes o que estan
empleados por un subcontratista, porque la ley federal y la
mayoria de las leyes estatales solamente requieren que los
empleadores prevengan y atiendan el acoso de sus propios
“empleados”—no contratistas independientes o personas
empleadas por terceros.

El trabajo que tipicamente estd hecho por inmigrantes y
trabajadores migrantes, como el de la agricultura, tiene
aspectos adicionales que aumentan la prevalencia del acoso,
incluso supervisores que tienen una cantidad inusual de
poder sobre las y los trabajadores porque estos dependen
de la capacidad de los supervisores para hablar inglés;
quienes acosan usan el miedo a laimplementacion de leyes
de inmigracion para controlar a las y los trabajadores; la
contratacién de grupos familiares, lo cual significa que las
quejas pueden afectar la situacion economica de la familia
entera; y trabajadores que dependen de su empleador no solo
para sus ingresos, sino para cuestiones de transportacion

y vivienda."

Los empleos de bajos salarios a menudo también los hacen

mujeres de color que posiblemente enfrentan mas obstaculos

para reportar casos, como la falta de acceso por su idioma

o un miedo entendible a usar las agencias gubernamentales

debido a haber tenido experiencias negativas anteriormente.
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° RECOMENDACIONES

La reunién de What Works at Work (Qué Funciona en el Trabajo), enfocada en intervenciones de

experiencias practicas o estudios académicos, ha demostrado ser eficaz para erradicar el acoso

sexual, incluso en modelos exitosos de atender el acoso sexual en el trabajo; las acciones del

empleador que muestran un compromiso serio con poner fin al acoso; mejoras en la capacitacion,

las quejas y los métodos de investigacion; la necesidad de disciplina consistente; posibles

alternativas para los sistemas judiciales y de quejas del empleador; la importancia de monitorear;

la diversidad como herramienta para poner fin al acoso; y el uso de clientes para responsabilizar

a los empleadores. Estas son las recomendaciones que surgieron del conocimiento vy las

experiencias compartidas de los investigadores, organizadores sindicales y defensores.

LA PARTICIPACION DELAS Y LOS
TRABAJADORES ES ESENCIAL PARA
ERRADICAR EL ACOSO.

Hay pocos ejemplos de intervenciones exitosas para erradicar
el acoso sexual en los lugares de trabajo de bajos salarios.
Las estrategias eficaces para detener el acoso comparten
una caracteristica fundamental: incluyen trabajadores en
todas las partes de la planificacion y la creacion de politicas,
incluso el diagndstico del problema y la determinacién de

la respuesta.

Una de las razones por las que los programas dirigidos por
trabajadores pueden tener éxito es porque pueden cambiar
las estructuras de poder del lugar de trabajo. Como lo han
notado informes recientes de la EEOC y las Academias
Nacionales de Ciencias, Ingenieria y Medicina, hay mayor
probabilidad de que haya acoso sexual si hay desigualdades
significativas de poder en el lugar de trabajo.’”> Como sugiere
el informe de las Academias Nacionales, una forma de
disminuir el acoso es “dispersar el poder que aprovechan
las personas agresoras. Si no se atiende esta desigualdad,
las personas que son objeto de acoso sexual permaneceran
vulnerables a la coercion y las represalias y creeran que las
personas agresoras en posiciones de poder seran tomadas
mas seriamente si se reporta el acoso”.'®

LA COALICION DE TRABAJADORES DE
IMMOKALEE Y EL PROGRAMA DE COMIDA
JUSTA

Un ejemplo de participacion exitosa de trabajadores para
poner fin al acoso es el Programa de Comida Justa (Fair
Food Program, en inglés)—un modelo vanguardista de
responsabilidad social dirigido por trabajadores, basado
en una colaboracion entre agricultores, productores
y compradores participantes. En Immokalee, Florida,
las mujeres trabajadoras de la agricultura enfrentaban
violaciones laborales diarias en los campos, incluyendo
acoso, agresiones y violaciones sexuales. En respuesta, las
y los agricultores se organizaron para formar la Coalicion
de Trabajadores de Immokalee (Coalition of Immokalee
Workers, eninglés) y crearon el Programa de Comida Justa
para hacer frente a los abusos que veian e implementar
reformas profundas.

La Coalicion trajo empleadores a la mesa haciendo uso
de la influencia de los suplidores de comida principales
que compraban de los productores. Como resultado de
los esfuerzos organizativos de la Coalicion—incluyendo
consumidores conscientes de las condiciones laborales
enfrentadas por las y los agricultores—las corporaciones
que les compraban a los productores acordaron considerar

las condiciones laborales provistas por los productores
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al momento de hacer las compras. Las y los agricultores
entonces escribieron su propio codigo de conductay llevaron
estos estandares a los compradores corporativos. La Coalicion
libréo campanas publicas para que estos productores firmaran
acuerdos legales con compradores que establecieran
estandares laborales.”

Ahora, las y los trabajadores son contratados por los
productores y se consideran empleados, en lugar de
contratistas independientes o subcontratistas sin protecciones
legales. La Coalicion gano el derecho de ir a los ranchos y
contactar alas y los empleados para brindar capacitaciones
de trabajador a trabajador acerca de sus derechos. La
capacitacion se hace en el rancho y en horarios laborales y
cubren los estandares laborales en el codigo de conducta.
La gerencia también participa en programas educativos.
La coalicidn establece canales de comunicacién con las
agencias de ley y orden para atender asuntos de trabajo

forzado y violencia sexual.

LOS ACUERDOS DE LOS PRODUCTORES BAJO
EL PROGRAMA DE COMIDA JUSTA

® Cumplimiento del cédigo de conducta basado
en los derechos humanos que prohibe el acoso e
incluye tolerancia cero del acoso sexual;

® Sesiones educativas de trabajador a trabajador
realizadas por la Coalicion de Trabajadores de
Immokalee en los ranchos y dentro del tiempo de la
compania para asegurar que las y los trabajadores
entiendan sus derechos y responsabilidades;

® Brindar recursos en los idiomas maternos de las
y los trabajadores, reportar las quejas recibidas
dentro de dos dias, investigaciones puntuales,
planes de accidn correctiva y, de ser necesario,
suspensiones del estatus de productor participante
del rancho y su capacidad para vender a
compradores participantes;

® Auditorias continuas de los ranchos por el Concejo
de Estandares de Comida Justa, fundado por los
compradores. El Concejo es un organismo de
investigacion y ejecucion, creado para asegurar el
cumplimiento de todos los elementos del programa.

Fuente: Coalition of Immokalee Workers Fair Foob PrRoGrAM,
http://ciw-online.org/fair-food-program

Como resultado de estos esfuerzos, ha habido un cambio
culturalenlosranchos donde este modelo se haimplementado.
El programa ha transformado el ambiente laboral del rancho en
uno enraizado en el respeto mutuo y la dignidad basica para
los agricultores. Las y los trabajadores reciben proteccion de
sus derechos en el lugar de trabajo. Los productores obtienen
una mano de obra mas estable y los medios para distinguir su
producto en un mercado competitivo. Los compradores evitan
los riesgos reputacionales de abusos laborales en la cadena de
suplido porque ponen fin a esos abusos. El Harvard Business
Review describid el programa como una de “las historias mas

importantes de impacto social del siglo pasado”.”®

LECHE CON DIGNIDAD

Inspirada en el éxito del Programa de Comida Justa, la
campana de Leche con Dignidad (Milk with Dignity, en
inglés) es un movimiento de agricultores y aliados que
hacen un llamado a las compafias de productos lacteos para
asegurar el respeto por los derechos humanos, incluyendo la
proteccion ante la violencia, el acoso, el abuso, laamenaza o
ladiscriminacién en sus cadenas de suplido.” De forma similar
al Programa de Comida Justa, el programa de Leche con
Dignidad comenzé cuando se identificaron las necesidades
de las y los trabajadores y se convirtieron en un codigo de
conducta. Ademas, la campafiaimplica la educacion de las
y los agricultores, un organismo de monitoreo realizado por
terceros y acuerdos legalmente vinculantes que posibilitan
el cumplimiento. En 2017, Ben & Jerry’s se convirtio en el
primer signatario del Acuerdo de Leche con Dignidad.?°

EL CODIGO DE CONDUCTA DE LECHE CON
DIGNIDAD

“Ningun Rancho Participante, ni nadie que trabaje o
actue en nombre de un Rancho Participante, sometera
a ningun [Trabajador que Califique] a violencia,

acoso, abuso, amenaza o discriminacion. Los

Ranchos Participantes brindaran igual oportunidad

de promocion y regularmente comunicaran estas
oportunidades a [Trabajadores que Califiquen]”.

Fuente: Migrant Justice: THE MiLk witH DigniTy Cope oF Conbuct (2017),
https://migrantjustice.net/sites/default/files/2018%20MD%20

Code%20English%20%281%29.pdf
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CAMPANA DE UN SALARIO JUSTO

Muchas trabajadoras tienen que tolerar el comportamiento

inapropiado de los clientes porque dependen de las propinas
para ganarse la vida. La campana de Un Salario Justo (One
Fair Wage, eninglés) agrupa a trabajadores de restaurantes,
lavado de carros, salones de ufias, estacionamiento de valet y
otros empleos con propinas para exigir que los empleadores
paguen el salario minimo completo a sus empleados, en
lugar de un salario mas bajo suplementado con propinas.

En respuesta, varios estados y ciudades han acabado con
sistema de salarios de dos niveles con un alza del salario por
debajo del minimo de las y los trabajadores con propinas
al salario minimo regular.?’ Ademas, una cantidad creciente
de empleadores han demostrado alta integridad al adoptar
modelos de negocio que priorizan proveer un salario digno
y suficiente para ganarse la vida a sus empleados, lo cual
incluye establecer un salario basico justo para empleados
con y sin propinas. Estos modelos tienen beneficios mas
alla de reducir la dependencia de las y los trabajadores en
las propinas, al igual que la vulnerabilidad ante el acoso;
las mujeres trabajadoras en estados sin un salario minimo
con propinas tienen una brecha salarial mas pequefa con

los hombres y un indice de pobreza mas bajo.?

LA CAMPANA DE TRABAJADORES DE
HOTELES POR BOTONES DE PANICO

Lasy los trabajadores de hoteles enfrentan con demasiada
frecuencia acoso y agresion sexuales por parte de los
huéspedes. En un esfuerzo por crear condiciones laborales
mas seguras, las y los trabajadores de hoteles en Chicago
libraron una campana para dar a las trabajadoras botones de
panico que les permitan llamar por la ayuda de un guardia
de seguridad, gerente u otro miembro del personal del hotel
que sea apropiado.?®La tecnologia puede tomar diferentes
formas, incluyendo equipo de GPS, botones que emiten una
alarma auditiva y aplicaciones de teléfonos inteligentes.?*

En 2017, el Concejo Municipal de Chicago aprobd una
ordenanza que requiere que los empleadores de hoteles

provean botones de panico a trabajadoras de la limpieza.?®

LAS FABRICAS DE ROPA EN LESOTHO

Con el modelo del Programa de Comida Justa, los sindicatos
de la manufactura de ropa en Lesotho (Independent
Democratic Union of Lesotho, United Textile Employees,
National Clothing Textile and Allied Workers Union,
Federation of Women Lawyers in Lesotho, y Women and
Law in Southern African Research and Education Trust-
Lesotho) se unieron a organizaciones estadounidenses
(Worker Rights Consortium, Solidarity Center y Workers
United) y negociaron “un programa piloto integral para
prevenir la violencia de género y el acoso” en fabricas que
producian ropa para Levi Strauss & Co., The Children’s
Place y Kontoor Brands.?® Un informe que documenta este
severo acoso hacia las trabajadoras resulté en negociaciones
con la compania duefa de la fabrica y las marcas. Los
cambios incluyen un organismo independiente para hacer
investigaciones, la creacion de un cédigo de conducta con
las trabajadoras y una capacitacion de amplio alcance que

incluye capacitaciones entre pares para las trabajadoras.?’

EL CUMPLIMIENTO Y EL LIDERAZGO
DELAS YLOS TRABAJADORES
TIENEN QUE INCLUIR ACCIONES
CONCRETAS Y PROCEDIMIENTOS DE
CONCLUSION.

Todo informe sobre el acoso sexual exhorta alos empleadores
atomarse el acoso en serio y recalca laimportancia de que
el liderazgo marque el tono correcto.?® La mayoria de los
empleadores dirdan que no toleran el acoso. A pesar de
estas declaraciones, el acoso sexual en el trabajo continua.
Por lo tanto, la reuniéon buscd identificar las acciones que
los empleadores deben tomar para cambiar la cultura del

lugar de trabajo.
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LOS 10 PASOS DE LA VALENTIA
INSTITUCIONAL

1. Cumplir con las leyes penales y los codigos de
derechos civiles.

2. Responder sensiblemente a las denuncias de las
victimas.

3. Servir de testigos, asumir responsabilidad y pedir

disculpas.

. Valorar a quienes se atrevan a denunciar injusticias.

. Participar en un autoestudio.

. Hacer encuestas anonimas.

N o g b

. Asegurarse de que el liderato tenga educacion
sobre la investigacion de la violencia sexual y
traumas relacionados.

8. Ser transparentes con los datos y las politicas.

9. Usar el poder de su companiia para atender el

problema social.

10. Asignar recursos a los pasos del uno al nueve.

Fuente: Dr. Jennifer Freyd, When sexual assault victims speak out,

their institutions often betray them, Tre ConversaTioN (Jan. 11, 2018),

h ://th nversation.com/when-sexual- [t-victims- k-

out-their-institutions-often-betray-them-87050

LA VALENTIA INSTITUCIONAL

La Dra. Jennifer Freyd, una conferenciante de la reunién de
Qué Funciona en el Trabajo, ofrece a los empleadores un
ejemplo de como funcionan realmente el cumplimiento y
el liderazgo a través de su investigacion sobre la valentia
institucional.?® Las organizaciones pueden demostrar
valentia institucional si cambian sus prioridades del control
de danos a un reconocimiento y una admision de que el
acoso es un problema en su lugar de trabajo, enviando
consistentemente el mensaje de que reportar el acoso sexual
es unaaccion honorable y valiente, y dando un ejemplo que
se pueda replicar en todos los rangos de la organizacion.
Para promover el cumplimiento, las organizaciones deben
hacer publicos todos los datos posibles sobre la cantidad,
el tipo y el resultado de toda queja.

PONERFIN A LAS REPRESALIAS

Casi tres cuartos de los cargos de acoso sexual incluyen una
alegacion de represalias, lo cual sugiere que muchos—si
no todos—los trabajadores enfrentan algun tipo de castigo
por parte de sus empleadores cuando denuncian el acoso.°

Las represalias toman muchas formas distintas que incluyen

cambios de turno, revocacion o denegacion de asignaciones
deseadas, reduccién de horarios, disciplina, aislamiento y
despido—todo lo cual puede tener un efecto devastador
en la situacion econdmica de las y los trabajadores. Este
trato empodera a los agresores y envia un mensaje a las y
los trabajadores de que deben pensarlo dos veces antes
de quejarse por el acoso. Las intervenciones basadas en
evidencia descritas en mayor detalle en este informe incluyen
la participacion proactiva de las y los trabajadores, el
monitoreo de las respuestas de los supervisores, encuestas
sobre el clima laboral, capacitaciones enfocadas en
modificar conductas, mecanismos alternativos de disputa
e investigadores externos, todo lo cual ayuda a limitar las
represalias también. Ademas, para resguardar contra las
represalias, los empleadores deben seguir el progreso de
quienes se atrevan a denunciar en términos del trato en
el lugar de trabajo, las asignaciones, las promociones vy la
paga, y comparar con otros empleados para asegurar que
no haya represalias.

PONERFIN AL SILENCIAMIENTODELASY
LOS TRABAJADORES

Lainvestigacion demuestra que la mayoria de las trabajadoras
que enfrentan acoso sexual probablemente no usan en lo
absoluto los mecanismos de los empleadores para quejarse
o hacer denuncias.® Algo que ha ayudado a que la gente
haga denuncias es escuchar a otras personas denunciar
el acoso y la agresion sexuales—como lo demuestra la
popularidad viral de #MeToo. Muchas trabajadoras que se
han atrevido a hacer denuncias en los ultimos dos afos
han citado el movimiento social de #MeToo o el hecho de
que otros han denunciado como inspiracion para atreverse
a hacer una denuncia. Escuchar las experiencias de otros
ayuda a que los individuos reconozcan que no estan solosy
que no son culpables por lo que les sucedio. Los requisitos
de secreto impuestos por empleadores, como los acuerdos
de no divulgacidny los requisitos de que todas las disputas
se resuelvan a través de procesos obligatorios de arbitraje,
previenen que las trabajadoras puedan compartir lo que les
ha ocurrido.3? Como resultado, otros trabajadores se quedan
callados y los agresores continlian con su comportamiento
sin ninguna consecuencia. Gracias a estas investigaciones y
a sus propias experiencias, algunos defensores recomiendan
enérgicamente que los empleadores que se toman en serio
lo de erradicar el acoso sexual dejen de usar los acuerdos
de no divulgacion y los acuerdos de arbitraje obligatorio
previos a la disputa.
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INVERTIRENEL FIN DEL ACOSO

Cambiar la cultura, la capacitacion y el monitoreo en el
lugar de trabajo, y mejorar los procedimientos de quejas y
disciplina, al igual que otros pasos, son cosas que requieren
recursos. Algunas de las personas que asistieron a la reunion
sefalaron que muchos trabajadores estan empleados por
negocios pequenos que quiza no tengan el personal o el
capital para cubrir los costos de ciertas mejoras. Algunas de
las personas que asistieron recomendaron que las agencias
de gobierno, los grupos de la industria o las asociaciones
comerciales fueran recursos para estos negocios. Involucrar
a estos grupos también aseguraria que las politicas fueran
consistentes a través de distintos empleadores y brindaran
un cierto nivel de consistencia en términos de proteccionesy
procedimientos en casos de acoso para las y los trabajadores

de bajos salarios que cambian de empleo con frecuencia.

LA CAPACITACION CONTRAEL
ACOSO EN EL LUGARDE TRABAJO
TIENE QUE SER REIMAGINADA.

La capacitacion del acoso sexual en el trabajo trata de hacer
dos cosas: brindar informacion (qué es el acoso sexual y
como reportarlo) y modificar conductas para erradicar
el acoso. Hay evidencia de que los métodos estandar de
capacitacion sobre el acoso sexual son exitosos en cuanto a
proveer a las y los trabajadores con informacién acerca de
qué es el acoso sexual y como reportarlo e informar a los
supervisores sobre sus responsabilidades® Queda menos
claro si mas conocimiento resulta en mas reportes o cuanto
tiempo los trabajadores y supervisores retienen esta nueva
informacion sobre como reconocer y reportar el acoso.®*
Desafortunadamente, las investigaciones no demuestran que
los métodos estandar de capacitacion cambien conductas
y prevengan acoso. Segun el Informe de la EOOC, “[m]
ucha de la capacitacion hecha en los ultimos 30 afios no
ha funcionado como una herramienta preventiva—se ha
enfocado en la responsabilidad legal”. Peor aun, algunos
estudios demuestran que la capacitacion estandar sobre el
acoso sexual crea una respuesta negativa contra quienes

son objeto de acoso0.%®

Las experiencias de los defensores con la capacitacion
apoyaron los hallazgos de la investigacion. Los defensores
estuvieron de acuerdo en que la capacitacion es necesaria
para proveer a las y los trabajadores con una idea de los

tipos de conductas que califican como acoso sexual y como

reportarlo. Dentro de esta discusion, algunos defensores
recalcaron la importancia de pensar en la capacitacion
con un entendimiento del lugar de trabajo particular en
cuestion y de manera informada y sensible al trauma. Para
algunas trabajadoras de bajos salarios, lo que la ley conoce
como acoso sexual se considera simplemente parte del
trabajo del dia a dia. Esto es consistente con la investigacion
que muestra que las mujeres trabajadoras son acosadas
sexualmente, pero solamente 20 por ciento de ellas nombran
esa conducta como acoso sexual.®®

Los defensores apoyan fuertemente la idea de que los
métodos de capacitacion estandar no previenen el acoso
sexual porque no modifican conductas. Las personas que
asistieron a la reunion identificaron los siguientes problemas

con las capacitaciones brindadas por los empleadores:

° Los programas tradicionales de capacitacion tienden
a enfocarse en el cumplimiento legal en lugar de la
modificacion de conductas.

° Los programas de capacitacion que se repiten en serie
sin cambios significativos asumen una postura de que
lo que funciona en una instancia funciona siempre.

® Lasy los empleados terminan viendo videos con
los que no se pueden relacionar o completan
capacitaciones en linea sin instructores que les
brinden una experiencia interactiva o respondan
preguntas.

° La capacitacion se ofrece una vez al aho como una

formalidad mas entre una lista de quehaceres.

NUEVAS ESTRATEGIAS PARA CAPACITAR
CONELFIN DE MODIFICAR CONDUCTAS

En lugar de capacitar sobre prohibiciones legales, la
investigacion apoya el uso de la capacitacion sobre normas
de civismo que se esperan en la fuerza laboral, con un
énfasis en los tipos de conductas que se promueven para
el lugar de trabajo. Por ejemplo, el informe de la Academia
Nacional de las Ciencias (National Academy of Sciences,
eninglés) discutio como la capacitacion exitosa de civismo
en el Departamento de Asuntos de Veteranos se enfocd en
conductas que las y los trabajadores deben asumir en lugar
de lo que prohibe el empleador.?’ De forma similar, el informe
de la EEOC sefnald que “hay datos empiricos (y muchas
anécdotas) que apoyan la eficacia de la capacitacion de
civismo para mejorar culturas laborales de respeto que son
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Aprender que el acoso puede resultar en ansiedad, depresion, sintomas de trastorno

de estrés postraumatico, trastornos alimenticios y enfermedades cardiovasculares

puede dar a los trabajadores una razéon para modificar su conducta.

subsecuentemente incompatibles con el acoso”.3 Algunos
defensores patrocinan enfaticamente un lugar de trabajo
respetuoso en lugar de los limites legales.

Algunos defensores también recomendaron que la
capacitacion discutiera el caso del negocio en particular
para erradicar el acoso y el dafo que el acoso causa a
otros trabajadores. Por ejemplo, algunos defensores
sugirieron que los participantes de una capacitacién debian
considerar los costos asociados con la responsabilidad legal,
malas relaciones publicas, clientes que dejan de usar el
producto, un mayor reemplazo de empleados, pérdidas de
productividad y costos médicos mas altos. Otros defensores
también recomendaron que la capacitacion se enfocara
en la necesidad de modificar conductas, debido al dafo
que el acoso causa a quien esta dirigido. Aprender que el
acoso puede resultar en ansiedad, depresidn, sintomas de
trastorno de estrés postraumatico, trastornos alimenticios y
enfermedades cardiovasculares puede dar a los trabajadores
una razoén para modificar su conducta. La discusion de las
consecuencias del acoso para una empresay paralasy los
trabajadores brinda a los participantes un interés directo
en el resultado, porque entienden mejor cémo todas y
todos los trabajadores se benefician de un lugar de trabajo
mas respetuoso. Estos cambios de enfoque pueden ser
utiles porque es posible que aumenten la motivacion para
modificar conductas y la investigacion demuestra que la
motivacion influye en los resultados®® Ademas, el cambio
de enfoque puede aumentar la disposicion de las y los
trabajadores para tomar el paso y ayudar cuando sean
testigos de acoso, porque entenderan al acoso como algo
perjudicial para sus propios intereses.

OFRECER CAPACITACION REGULARMENTE

La capacitacion debe suceder con mayor frecuencia que
una sola vez al afio, ya que la investigacion demuestra que
las intervenciones de largo plazo son mas eficaces con el
tiempo.*°Por ejemplo, uno de los ejemplos de capacitacion

exitosa de civismo, incluido en el informe de las Academias

Nacionales, fue un programa de capacitacién que se
reunio durante seis meses, una o dos veces por semana.”
Los defensores fuertemente apoyaron la necesidad de
capacitacion continua. Como lo explicé un participante, los
empleadores deben capacitar sobre el acoso sexual con los
mismos métodos que usan para capacitar sobre otros tipos
de conductas en el lugar de trabajo. Los empleadores saben
que, para ensefar a las y los trabajadores sobre procesos
complicados, servicio al cliente o seguridad laboral, tienen
que capacitar, observar, criticar y retener; para capacitar
con el propdsito de prevenir y atender el acoso se deben
usar los mismos métodos.

USAR METODOS INTERACTIVOS DE
CAPACITACION

La investigacion apoya el uso de la capacitacion en vivo.
La capacitacion experiencial humaniza los asuntos y hace
ala capacitacion mas efectiva que el aprendizaje pasivo en
términos de cambiar actitudes.*? Cuando la capacitacion
se administra en persona, puede incluir ejercicios de
resolucion de problemas y desarrollo de destrezas que se
vinculen con los valores organizacionales. La capacitacion
en persona puede crear espacio para ejercicios grupales,
actividades individuales, juegos de roles, debates,
discusiones y demostraciones. La capacitacion puede
atender la comunicacioén efectivay como dar y recibir critica
constructiva. Las y los participantes pueden practicar como
denunciar y confrontar a un acosador. Con la ayuda de la
retroalimentacion de pares, los participantes pueden tener
una oportunidad para cometer errores y corregirlos con el
fin de desarrollar sus destrezas de comunicacion. Algunos
defensores acordaron fuertemente que la capacitacion
en persona aumenta su eficacia y afadieron que las y
los trabajadores deben involucrarse en la planificacion y
diseminacion de la capacitacion para aumentar su eficacia.
En el caso de los gerentes, la capacitacion interactiva puede
incluir aprender como identificar y detener las represalias,

y apoyar a quienes denuncien el acoso.
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USAR UN MENSAJERO DE CONFIANZA

Es esencial usar un capacitador que tenga pleno conocimiento
y cuyos puntos de vista cuenten con el respeto de las y los
trabajadores. La investigacion sugiere que, para demostrar
que el empleador se toma la capacitacion en serio, esta debe
ser llevada a cabo por un supervisor o una persona externa.*?
Sin embargo, segun dicta la experiencia, algunos defensores
recomiendan que las capacitaciones incluyan el modelo
entre pares que consideren mas efectivo porque aumenta

la probabilidad de que un trabajador acepte la informacién.

ADAPTAR LA CAPACITACION A LA FUERZA
LABORAL

La investigacion apoya que la capacitacion exitosa debe ser
especifica alafuerza laboral que esta siendo capacitada.**
Algunos defensores recomendaron que, para garantizar que
la informacidn ofrecida responda a las necesidades de la
fuera laboral, las y los trabajadores deben estar involucrados
en todos los aspectos de la planificacion y la realizacion de
la capacitacion, y que los instructores deben familiarizarse
con la cultura de laindustria, la fuerza laboral y cémo el acoso
sexual se manifiesta en ese lugar especifico de trabajo. La
capacitacion que esta adaptada a la fuerza laboral apoyara
una discusion de como el acoso sexual basado en raza, origen
nacional, diversidad funcional o edad interacttia con el acoso
sexual para esa fuerza laboral en particular. La capacitacion
que estd adaptada a la fuerza laboral también crea espacio
para la capacitacion informada por el trauma que reconoce
que las y los trabajadores en la capacitacion pueden haber

enfrentado acoso en el pasado y les ofrece recursos.

HACER A LA CAPACITACION ACCESIBLE

Los defensores recalcaron la importancia de que la
capacitacion sea accesible alas y los trabajadores en términos
deidioma, nivel de educacion formal o alfabetismo, tecnologia
y ubicacion fisica. La capacitacion y los recursos deben
ofrecerse en el idioma materno de las y los trabajadores.
Algunos grupos defensores usan materiales practicos y juegos
deroles, enlugar de materiales escritos, en sus capacitaciones
para evitar problemas de entendimiento. La capacitacion
tiene que tomar en cuenta que algunos trabajadores no
usan una computadora en el trabajo o no se les permite usar
equipo movil en el trabajo, que algunos trabajadores tienen
empleos temporales y de corto plazo con un alto indice de
reemplazo, y que algunos trabajadores estan en lugares de

trabajo aislados y dificiles de acceder.

CAPACITAR A LOS OBSERVADORES PARA
QUE INTERRUMPAN EL ACOSO

La investigacion en los contextos subgraduados o militares
demuestran que la capacitacion de intervencion de
observadores puede aumentar la probabilidad de que un
observador intervenga para detener el acoso. En comparacion
con un grupo control, los hombres de recibieron capacitacion
de observadores tenian mas probabilidad de reportar que
habian hecho algo cuando habian presenciado acoso.*®
Algunos defensores fuertemente respaldaron la capacitacion
de observadores para responder al acoso. Los observadores
activos pueden intervenir directamente en la situacion, pueden
contactar al individuo que fue acosado para prestar apoyo
después o pueden acercarse a un supervisor.*® Como otras
capacitaciones de modificacion de conducta, la intervencion
de observadores puede ensefarse con guiones, juegos de
roles y mentores pares que den retroalimentacion.

EVALUAR LOS RESULTADOS

Debido a que la capacitacion es tan importante y a que tantas
capacitaciones no tienen el efecto deseado, todo programa
de capacitacion tiene que ser evaluado regularmente.
Algunas de las preguntas que contestar incluyen:

° (Qué se llevaron los participantes consigo?

° iLos participantes aprendieron a identificar el acoso?

° ¢(Entienden las politicas y los procedimientos del
empleador?

® ¢Los participantes aprendieron destrezas Utiles?

® ¢Los gerentes aprendieron como responder a quejas?

® ¢La capacitacion cambid sus creencias o su
entendimiento de alguna forma?

® Con el tiempo, ¢el reporte de acoso y los resultados
han cambiado?

° ¢Lasy los trabajadores se sienten en comodidad de
denunciar y traer sus preocupaciones sin miedo de
que haya represalias?

° ¢Los participantes pueden identificar conductas de
represalias y entienden como prevenirlas?

Cuando se hacen preguntas como estas, los programas
de capacitacién pueden adaptarse para cubrir mejor
las necesidades de la fuerza laboral. Los empleadores
pueden usar varias herramientas para evaluar la eficacia
de los programas de capacitacion, lo cual incluye pruebas,

discusiones grupales o individuales, y encuestas.
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LOS PROCEDIMIENTOS DE QUEJA

E INVESTIGACION TIENEN QUE
CAMBIAR PARA QUE PROMUEVAN LA
PARTICIPACION.

Solamente una de cada diez trabajadoras que pasa por una
experiencia de acoso hace una queja con el empleador, debido
alafalta de procesos de queja accesibles, verglienza o miedo
derepresalias.*’ Segun la investigacion, hacer una queja formal
es normalmente la Ultima opcion porque los procesos de
reporte a menudo resultan en pocos beneficios y muchos
gastos para quienes han sido objeto de acoso.*® Algunos
defensores acordaron fuertemente que los sistemas actuales
de queja e investigacion desalientan que se hagan reportes y
necesitan mejorar. Mejorar los sistemas de queja e investigacion
es algo que les conviene a los empleadores: es mas probable
que los individuos queden mas satisfechos con el resultado del
proceso de reporte si tienen una voz, se mantienen informados
durante el proceso y se les toma en serio.*®

POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS DE QUEJA
ACCESIBLES

Los empleadores tienen que garantizar formas seguras y
accesibles para que las y los trabajadores se quejen sobre
el acoso. Los mecanismos de queja tienen que disefnarse
para cubrir las necesidades de las y los trabajadores en la
industria, en consideracion de horarios, educacién formal
o alfabetismo, idioma materno, acceso a tecnologia y
ubicacion del lugar de trabajo. Por ejemplo, algunas de las
personas que asistieron recomendaron:

Se debe nombrar mas de un oficial para manejar quejas.
Las y los empleados deben poder hacer quejas in situ o
en un lugar remoto.

Enlugares de trabajo con turnos u horarios no tradicionales,
se deben usar lineas telefonicas de ayuda de 24 horas o
sistemas para reportar en linea.

Lasy los empleados deben poder hacer quejas verbales
o escritas en su idioma materno.

Los hablantes de un idioma materno en especifico deben
revisar las politicas para asegurar que la traduccion sea
correcta.

INVESTIGADORES EXTERNOS

Algunos defensores sintieron fuertemente que las oficinas de
Recursos Humanos, que normalmente manejan las quejas de
acoso, se consideran como un representante del empleador.
Si se trata de empleadores méas pequefos, el personal
de Recursos Humanos a veces es demasiado pequefo
o no tiene suficiente capacitacion como para hacer las
investigaciones. Si se trata de organizaciones mas grandes,
quiza el personal estd capacitado, pero es posible que haya
demasiadas quejas y no puedan atender cada una de ellas
de forma apropiada. Como resultado, algunos defensores
recomiendan que los empleadores usen buscadores de
informacion independientes. Los buscadores de informacion
independientes pueden brindar credibilidad y objetividad a
unainvestigacion. Una investigacion externa también ayuda
a atender preocupaciones sobre posibles represalias por
parte de los oficiales de Recursos Humanos y la gerencia,

quienes de cualquier otra forma manejarian la investigacion.
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REFERENCIAS Y NORMAS PARA
GARANTIZAR LAS INVESTIGACIONES
APROPIADAS

Cada investigacion debe comenzar puntualmente después
de que se haya hecho una queja, la investigacion debe
ser integra y concluir rapidamente. Para mantener la
investigacion bien encaminada, los investigadores deben
usar puntos de referencia para establecer un margen de
tiempo razonable para la investigacion y comunicar estos
margenes de tiempo a la trabajadora que se haya quejado.
Como lo sefalé el informe de las Academias Nacionales,
una parte critica de la politica es “planificar claramente
el proceso y los margenes de tiempo para cada etapa del

proceso (ej. reporte, investigacion y adjudicacion)”.5©

PRACTICAS INFORMADAS POR Y SENSIBLES
ALTRAUMA

El acoso sexual puede ser profundamente traumatico. Puede
causar dafos emocionales, psicologicos y fisicos severos.
Las respuestas insensibles, desinformadas o inadecuadas
pueden traumatizar nuevamente a las sobrevivientes. La
investigacion informada por y sensible al trauma por el que
muchas sobrevivientes pasan.® Las investigaciones son
mas efectivas cuando los investigadores estan capacitados
para reconocer y atender el trauma mental y emocional
por el que pasan muchas sobrevivientes. La capacitacion
de investigacion informada y sensible al trauma fortalece
la capacidad de los investigadores para brindar respuestas
efectivas a las victimas de acoso mientras simultdneamente
responsabilizan a los agresores.>? La capacitacion puede
brindar informacion sobre el impacto del trauma, la influencia
de los estereotipos, entendimiento de la conducta del

agresor y como realizar investigaciones efectivas.

Solamente una de cada diez trabajadoras

que pasa por una experiencia de acoso

hace una queja con el empleador, debido
alafalta de procesos de queja accesibles,

verglienza o miedo de represalias.

QUEJAS EINVESTIGACIONES BAJOEL
PROGRAMA DE COMIDA JUSTA

El Programa de Comida Justa establecio el Concejo de
Estandares de Comida Justa para asegurar procesos de
queja accesibles e investigaciones apropiadas. El programa
establece una linea telefénica de ayuda de 24 horas para
manejar quejas, con individuos bilingles. Hasta la fecha, la
linea de ayuda ha recibido mas de 2.100 quejas.>*Casi 80%
de las quejas se resolvieron dentro de un mes; en 39% de las
quejas se hallo una violacién y se llegd a una resolucion; en
31% de las quejas no se halld ninguna violacion, pero si se
llegd a una resolucion de todas formas; en 19% de las quejas

no se hallé ninguna violacion a raiz de una investigacion.>*

Ademas de responder a las quejas, el Concejo regula el
cumplimiento del cdédigo de conducta a través de auditorias
que incluyen entrevistas con las y los trabajadores.%® Los

productores a quienes se les halle en violacion se les

suspende del programa.®¢
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LA DISCIPLINA TIENE QUE SER
CLARA, TRANSPARENTEY
CONSISTENTE.

La investigacion apoya que haya consecuencias por el acoso
y que estas estén claramente establecidas y se cumplan
consistentemente. El informe de las Academias Nacionales
sefald: “Un componente clave de politicas claras contra el
acoso es que dejen claro que habra consecuencias para
quienes violen la politica. Esto se puede hacer a través de una
declaracion en la politica de cuéales son las consecuencias
disciplinarias (dependiendo de la violacion de la politica) para
quienes violen estas politicas”.%’ Las personas que asistieron
acordaron que los empleadores tienen que responder a
reclamaciones de acoso rapidamente, consistentemente
y, hasta donde sea posible, informar a la trabajadora que
hizo la queja acerca de los resultados de la investigacion,
incluyendo la disciplina. No importa si el agresor es un
supervisor, un companero de trabajo o un cliente, los
empleadores tienen que responsabilizar a quienes acosen

para responder contundentemente.

Los defensores e investigadores también apoyaron la idea de
que hay una gama de conductas perturbadoras o ilegales, y
las consecuencias y respuestas deben variar dependiendo
de las sutilezas de la situacion.?® La disciplina progresiva
puede ayudar a prevenir que las conductas de acoso escalen
y aumentar los reportes, porque las y los empleados pueden
estar en mayor disposicion de reportar si saben que el reporte
no causara una interrupcion significativa en la fuerza laboral.5°

El cumplimiento también puede asumir la forma de
retroalimentacion positiva para modelar conductas positivas
o manejar una situacion. De hecho, lainvestigacion demuestra
que involucrar alasy los empleados con refuerzos positivos
puede ser mas efectivo que castigar por conductas dafinas.®°

UN POCO DE INFORMACION SOBRE
LA TOLERANCIA CERO

Tolerancia cero no significa que todas

las conductas de acoso, sin importar el

nivel del acoso, resultan en el despido

del agresor. De hecho, avecesla
persona que es objeto del acoso no
quiere que el agresor sea despedido
y una politica asi puede prevenir que la
trabajadora que enfrenta el acoso haga
una queja. Las politicas de tolerancia

cero pueden significar que no se tolere

el acoso, pero la disciplina puede y debe

ser progresiva.
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EL PROGRAMA DE COMIDA JUSTA

El Programa de Comida Justa establece un codigo de conducta
que explica en detalle las consecuencias de varios tipos de
violaciones que incluyen la disciplina para los agresores, asi
como la suspension de los productores participantes que no
cumplan. Por ejemplo, el acoso que incluye un toqueteo fisico
automaticamente resulta en un despido. Un lider de equipo
o supervisor que sea despedido por acoso tampoco puede
trabajar con otros productores participantes por 90 dias.®

ATENDER EL ACOSO PERPETRADO POR
CLIENTES

Muchas trabajadoras con bajos salarios tienen empleos en el
area de servicio al cliente y son acosadas por clientes. Con
demasiada frecuencia, los empleadores no intervienen cuando
el agresor es un cliente porque les preocupa perder a ese
cliente o recibir una resefna negativa. Algunos empleadores
no toman accion porgue presumen incorrectamente que el
acoso perpetrado por terceros no es su responsabilidad legal.
Sin embargo, los empleadores tienen la obligacién legal de
prevenir y atender el acoso perpetrado por los clientes.®?

Los gerentes deben recibir la capacitacion necesaria para
que tomen acciones rapidas cuando haya quejas de acoso
perpetrado por clientes, al igual que deben recibir capacitacion
para atender el acoso perpetrado por los empleadores. Por
ejemplo, el restaurante Homeroom en Oakland, California,
establecid un sistema para que las trabajadoras alerten a los
gerentes de acoso perpetrado por clientes.®®Las trabajadoras
no tienen que explicar la experiencia al gerente, pueden
simplemente reportar un cédigo amarillo, naranja o rojo.
Cada color esta asociado con una accion automatica que
el gerente tiene que tomar. En caso de un codigo amarillo,
la mesonera puede decidir si quiere que un gerente tome la
mesa. Si la trabajadora reporta un codigo naranja, el gerente
automaticamente toma la mesa. Con un cédigo rojo, al cliente
se le pide que se vaya del restaurante.

Ademas, algunos defensores apoyaron la idea de que el
negocio debe estar en disposicion de usar tacticas que usan
en otras situaciones serias—como prohibir la entrada de
clientes al establecimiento—para proteger a sus trabajadoras
ante el acoso. Los casinos regularmente prohiben la entrada
de clientes que cuentan cartas y las aerolineas remueven a
pasajeros revoltosos: estas sanciones severas también deben

estar disponibles para casos de serio acoso de empleados.

LOS SISTEMAS ALTERNATIVOS PARA
RESOLVER EL ACOSO SEXUAL EN EL
TRABAJO DEBEN OFRECERSE, NO
REQUERIRSE.

La mayoria de las y los trabajadores de bajos salarios no
reportan el acoso sexual a sus empleadores porque temen
que tomen represalias en su contra, no confian en el sistema
delempleador o no saben como hacer una queja. La mayoria
de las y los trabajadores de bajos salarios tampoco hacen
quejas legales de acoso sexual - como radicar un cargo
ante la EEOC o ir al tribunal para ejercer sus derechos -
porgue, nuevamente, temen que se tomen represalias en
su contra y porque no tienen suficientes recursos. Dado
esto, quienes asistieron a la reunion discutieron alternativas
para los sistemas actuales de los empleadores y el sistema
legal formal: la justicia restaurativa y el uso de un defensor

externo (ombuds).

TODA ALTERNATIVA TIENE QUE SER
VOLUNTARIA

Los defensores dejaron claro que toda alternativa al sistema
legal tiene que ser escogida voluntariamente por laempleada
después de ocurrido el acoso, para que la empleada pueda
considerar completamente todas sus opciones. Por ejemplo,
los defensores se opusieron al uso de acuerdos obligatorios
de arbitraje porque, aunque ofrecen una alternativa al sistema
legal, no son escogidos voluntariamente por las trabajadoras,
pueden requerir que las trabajadoras paguen

EL FONDO DE DEFENSA LEGAL TIME'S UP
Reconocer lo dificil que es que las trabajadoras de
bajos salarios puedan costear y asegurar asistencia
legal, el Fondo de National Women’s Law Center
tiene y administra el Fondo de Defensa Legal TIME'S
UP. El Fondo de Defensa Legal TIME'S UP ayuda a
conectar a trabajadoras que enfrentan acoso sexual
con abogados, y cubre los cargos del abogado, los
costos y la asistencia mediatica en casos selectos

de acoso sexual en el trabajo. El Fondo se enfoca en
ayudar a trabajadoras de bajos salarios precisamente
porque estas trabajadoras quizd no puedan encontrar
representacion legal asequible.
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cantidades exorbitantes para que se vea su caso, limitan el
descubrimiento, impiden acciones de clase, requieren que el
caso sea escuchado por alguien escogido por el empleador
y requieren que se mantengan en secreto permanentemente
Ademas, algunos defensores recalcaron que escoger una
alternativa no debe impedir que las y los trabajadores usen
el sistema legal formal si el sistema alternativo no cubre las
necesidades de las y los trabajadores.

EL MODELO DE JUSTICIA RESTAURATIVA

El modelo de justicia restaurativa tipicamente involucra
la participacion voluntaria de la persona que es objeto de
acoso y el ofensor en el proceso. El proceso incluye una
descripcion de los actos perjudiciales y su resultado, y
que el ofensor asuma responsabilidad por sus actos.®*La
resolucion es un esfuerzo conjunto al que llegan ambas
partes y permite que la sobreviviente considere y requiera
soluciones que el sistema legal no puede ofrecer, incluso una
disculpa publica y otros pasos para que el ofensor trabaje
por una reintegracion.®®Los remedios y resultados también
incluyen la participacion de la comunidad y disposiciones
para detener futuros dafnos.%®

Aunque el modelo de justicia restaurativa ofrece nuevas
posibilidades, la estrategia también causo preocupaciones
entre algunos defensores, las cuales incluyen como manejar
desigualdades de poder, la conducta criminal, agresores que
se rehUsan a aceptar responsabilidad y lugares de trabajo
transitorios donde hay menos sentido de comunidad. Estas
y otras limitaciones también se mencionaron en el informe
de las Academias Nacionales.®’ Algunos defensores también
trajeron preocupaciones acerca de como el modelo de
justicia restaurativa envia un mensaje sutil de que la gente
perjudicada por las acciones dafiinas tiene que “ceder para
poder coexistir”.

¢QUE ES UN DEFENSOR EXTERNO?

Algunos defensores recomendaron que, aunque el
modelo de justicia restaurativa quiza no sea el modelo
adecuado para manejar todos los problemas de acoso en
el trabajo, es posible que sea una herramienta util que los
empleadores pueden ofrecer para resolver problemas en
ciertos contextos. Por ejemplo, una estrategia de justicia
restaurativa puede involucrar a las y los trabajadores para
atender microagresiones antes de que se conviertan en
problemas mas grandes o puede ofrecer una alternativa
para individuos que no confian en el sistema legal formal.

DEFENSORES EXTERNOS

Los defensores externos (ombuds) son terceros
independientes que suplen a las y los trabajadores con
informacién acerca de los procesos de queja y resolucion. Los
defensores externos discuten las opciones con la trabajadora
y ofrecen opciones para la consideracion de la trabajadora.
A diferencia de muchas oficinas de recursos humanos o
supervisores, los defensores externos pueden aceptar
quejas anonimas y brindar informacion a la empleada sobre
posibles resoluciones sin divulgar la queja al empleador. Los
defensores externos no resuelven la queja ni actian como
intermediarios con el empleador; en lugar de eso, proveen
a la empleada con informacién sobre posibles maneras de
resolver el problema.

Un defensor externo puede proveer a una trabajadora con
una conversacion confidencial donde la trabajadora puede
obtener informacion acerca de sus opciones y soluciones
practicas para resolver un problema. Ya que el departamento
de Recursos Humanos no se involucra, la trabajadora puede
sentirse mas comoda para hablar de la queja. En el contexto
educacional, el reporte anonimo rindié resultados positivos;®®
lo mismo se puede decir del empleo, lo cual apoya el uso

de un defensor externo. Los defensores externos también

“Una organizacion de defensoria externa es un recurso independente, confidencial, imparcial y extraoficial que

ayuda a las y los empleados a explorar opciones para resolver conflictos, problemas o preocupaciones en el

trabajo. Los defensores externos no abogan por el empleado de la compafia—abogan por la justicia”.

Fuente: TeqitaBLE, WHAT Is AN OmBuUDS? https://www.tequitable.com/ombuds
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pueden reportar datos agregados a empleadores para ayudar
a detectar tendencias de acoso que se puedan usar para
dar seguimiento proactivamente a empleadas que se hayan

quejado formalmente con el fin de resguardar ante represalias.

Algunos defensores apoyaron que se comparta informacion
y que haya opciones de reporte anonimo ofrecidas por un
defensor externo. También sefalaron que es importante
que un defensor externo equipe a la trabajadora con
informacion sobre estatutos de limitacion y como preservar
sus derechos legales. Algunos defensores se preocuparon de
que las y los trabajadores presumieran incorrectamente que
reportar acoso ante el defensor externo no cumpliera con
los requisitos de la politica contra el acoso del empleadory,
por lo tanto, permitiera que el empleador usara la ausencia
de un reporte como una defensa afirmativa en un litigio. Por
lo tanto, es esencial que las fechas limite se comuniquen
clara y consistentemente para tomar accion, al igual que
los pasos que las y los trabajadores tienen que tomar para
proteger sus derechos.

MONITOREAR LA DISMINUCION
DEL ACOSO.

La investigacion demuestra que las respuestas del monitoreo
al acoso pueden reducir la prevalencia del acoso porque,
cunado la conducta se escudrifia, hay menos probabilidad de
que los individuos acosen de nuevo. Muchas organizaciones
histéricamente han puesto la carga sobre las y los
trabajadores que hacen denuncias, pero dados los altos
costos para quienes hacen las quejas, los empleadores tienen
que invertir proactivamente en entender la naturaleza vy el

ambito de los problemas en toda la fuerza laboral.

¥

ASIGNAR RESPONSABILIDAD

Una forma eficaz de monitorear es asignar responsabilidad
proactivamente para prevenir y atender el acoso de un
individuo o grupo en especifico, mas allda de meramente
incluir responsabilidades generales para manejar quejas
bajo la sombrilla amplia de tareas tipicamente asignadas a
Recursos Humanos. En los programas de diversidad, este
tipo de cumplimiento rindié mejores resultados.®®* Como lo
describio un estudio, las companias deben usar “el manejo
convencional de soluciones a través del establecimiento
de metas y la asignacion de responsabilidad para avanzar

hacia esas metas” con el fin de lograr resultados.”

EVALUAR LAS ACCIONES DE LOS GERENTES
La investigacion demuestra que los gerentes responden
mejor cuando saben que tienen que estar preparados para
justificar sus acciones.” Por ejemplo, las mujeres en estados
que tienen leyes contra el silencio en cuanto a la paga
presentan menores brechas salariales con los hombresy los
negocios que tuvieron que reportar datos sobre su brecha
salarial vieron una reduccioén en esa brecha.”?Por lo tanto,
los empleadores deben requerir explicitamente que los
gerentes respondan al acoso, reciban capacitacion en cuanto
a las respuestas esperadas y requieran que los gerentes
reporten esas respuestas. Ademas, la investigacion apoya
que es efectivo que los empleadores premien a los gerentes
por llevar a cabo investigaciones justas y puntuales, al igual
que por tomar las acciones correctivas apropiadas.’® Este
ha sido el beneficio de hacer que los gerentes estén mas
propensos a cumplir las reglas y de enfatizar entre la fuerza
laboral el compromiso del empleador con detener el acoso.
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AUDITORIAS DE TERCEROS

Las evaluaciones externas por terceros imparciales permiten
que el acoso se identifique y se detenga sin poner a la
trabajadora en la posicién de reportarlo y arriesgarse a
algun tipo de represalia. Por ejemplo, el Concejo de
Estandares de Comida Justa, la organizacion externa que
trabaja con el Programa de Comida Justa, hace auditorias
sobre las operaciones de los productores participantes
que incluyen entrevistas detalladas con trabajadores,
supervisoresy gerentes. A través de este proceso, el Concejo
puede identificar y resolver problemas, incluso si ninguna

trabajadora en especifico se haya quejado.

ENCUESTAS SOBRE EL CLIMA LABORALY
CANALES ALTERNATIVOS PARA DISCUTIR
PREOCUPACIONES

Las encuestas andnimas sobre el clima laboral pueden
brindar otros medios para identificar problemas entre la
fuerzalaboral. Las encuestas sobre el clima laboral también
pueden ayudar a evaluar factores de riesgo de acoso.”
Los defensores apoyaron el uso de encuestas sobre el
clima laboral y sefialaron que deben hacerse regularmente,
para que los empleadores puedan estudiar los resultados a
medida que transcurre el tiempo con el fin de determinar si
la organizacion se esta moviendo en la direccion correcta.
Los grupos focales, grupos de afinidad, sindicatos y grupos
de diversidad e inclusion también pueden crear un espacio
donde lasy los trabajadores puedan hacer denuncias, incluso
si no estan listos o dispuestos a radicar quejas formales.

LA DIVERSIDAD Y LA INCLUSION EN
EL TRABAJO SON NECESARIAS.

Los esfuerzos por aumentar la diversidad y la inclusion, las

cuales brindan muchos beneficios para la fuerza laboral,
también son una parte importante de responder ay reducir
el acoso. La investigacion demuestra que los lugares de
trabajo compuestos principalmente por hombres y mujeres
con severas desigualdades de poder tienden a tener mas
problemas de acoso.”®” Aumentar la cantidad de mujeres
en todos los niveles de la fuerza laboral ayuda a asegurar
que las desigualdades de poder no estén inherentemente
distinguidas por género y reducir la hostilidad hacia
las mujeres en el trabajo, lo cual tiende a disminuir el
aislamiento y el acoso de las mujeres.’”® Sin embargo, es
importante recalcar que no hay ninguna investigacion
todavia sobre la interaccion de la raza y el género—por
ejemplo, estudiar si tener mas mujeres blancas en el lugar
de trabajo necesariamente reduce el acoso enfrentado por
las mujeres negras. Por lo tanto, es importante que todos
los pasos tomados para reducir el acoso con una mayor

diversidad incluyan todos los tipos de diversidad.

LOS CLIENTES PUEDEN EXIGIR
CUMPLIMIENTO.

Los clientes pueden tener un rol vital en garantizar que
haya cumplimiento si usan su influencia y participan en

campafas para exigir lugares de trabajo justos.

Por ejemplo, los estandares establecidos bajo el Programa
de Comida Justa iniciaron una etiqueta de Comida Justa para

clientes que buscaban fomentar y aprovechar la exigencia por
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parte de la clientela de una produccion éticay, al mismo tiempo,
crear un valor adicional para productores y vendedores.”’

Los “clientes” incluyen no solo a los clientes individuales, sino
agobiernos y negocios que contratan para obtener productos
o servicios. Las entidades publicas pueden requerir que los
negocios privados que reciben contratos gubernamentales
cubran ciertos estandares en sus politicas de acoso sexual.
Por ejemplo, Illinois recientemente aprobd legislacion que
requiere que las companias en proceso de presentar ofertas
para contratos estatales tengan una politica de acoso sexual.”®
Ademas, los individuos y las entidades que se tienen que
registrar bajo la Ley de Registracién de Cabilderos de Illinois
también tienen radicar una declaracion que confirme que, entre
otras cosas, tienen una politica de acoso sexual.”® De forma
similar, Nueva York aprobo legislacion para requerir que quienes
quieran presentar ofertas para contratos estatales certifiquen,

como parte del proceso de la presentacion de ofertas, que
hanimplementado una politica escrita para prevenir el acoso
sexual en el trabajo y que brindan una capacitacion anual sobre
el acoso sexual a todos sus empleados. Si alguien que quiere
presentar una oferta no puede hacer esta certificacion, tiene

que brindar una declaracion firmada que expliqué por qué.&°

Los clientes pueden exigir cumplimiento a través de
patrocinar empleadores que se unan y promuevan su
participacion en grupos que prioricen el trato justo de las
y los trabajadores. Por ejemplo, Restaurant Opportunities
Center tiene un grupo para empleadores con altos grados
deintegridad que proveen un salario digno y suficiente para
ganarse la vida, tienen politicas que promueven un lugar
de trabajo saludable, como dias pagos por enfermedad,
vacaciones o seguro médico, y crean vias para que lasy los
empleados asciendan a través de promociones.®

APROVECHAR EL PODER DE LA TECNOLOGIA: PUNTOS A FAVOR Y EN

CONTRA

Los participantes hablaron de cémo la tecnologia puede ayudar y perjudicar la causa de detener el acoso sexual en

el trabajo.

Por ejemplo, en la discusion sobre los defensores externos, los participantes escucharon acerca del modelo de defensores

externos que se lleva parcialmente a cabo a través de una aplicacién de teléfono. Esta tecnologia puede ayudar a

una mayor cantidad de empleados y proteger mejor el anonimato de las y los trabajadores. Otros usos positivos de la

tecnologia incluyen los botones de panico que las y los trabajadores de hoteles usan para combatir condiciones laborales

de aislamiento y el uso de las redes sociales por parte de trabajadores de McDonald’s y Google para apoyar y traer

atencion a paros laborales realizados en protesta por el acoso sexual en sus trabajos.

Sin embargo, la tecnologia también se puede usar en formas que producen preocupaciones. Por ejemplo, las aplicaciones

que permiten que se califique el servicio—ya sea en un restaurante o en viajes compartidos o en tiendas al por menor—

abren la puerta para que los clientes dejen comentarios acosadores o den una calificacién baja cuando una mesera

rechaza conductas de acoso. Un participante sefald que una tienda usaba la tecnologia para monitorear si las y los

trabajadores sonreian a los clientes.

Un investigador describié un experimento actual en su universidad, para el que las y los trabajadores se ponen chapas

sociométricas que monitorean como interactuan los equipos entre si. Registra cuales empleados interactian para evaluar

a quién se incluye y a quién se excluye, y también monitorea si alguien trata a otra persona respetuosamente midiendo

su tono de voz, cadencia, movimientos, violaciones de espacio personal e interrupciones. Si el monitor detecta una

conducta inapropiada, le da una carga eléctrica a quien lo lleva puesto, para alertarle. Segun el investigador, la gente esta

mas abierta a recibir retroalimentacion proveniente de la maquina, que usa un algoritmo para analizar conductas, que de

colegas u otros individuos. Sin embargo, el experimento levanta preguntas acerca del equilibrio entre la vigilancia y la

seguridad en el lugar de trabajo.
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Por muchos anos, el Fondo de la Campana de Derechos
Humanos (Human Rights Campaign Fund, en inglés) ha
usado datos de cada empleador para calificar sus politicas
de asuntos LGBTQI+ en el lugar de trabajo. La Campana
Purpura (Purple Campaign, en inglés) recientemente anuncié
que iniciard un esfuerzo similar en torno al acoso sexual en
el trabajo.®? Los clientes pueden usar estas calificaciones
y estos premios para informar sus compras y premiar a los
empleadores que tomen pasos para expandir la diversidad
y la igualdad internas.

SE NECESITA MAS INVESTIGACION
ENFOCADA ESPECIFICAMENTE EN EL
TRABAJO DE BAJOS SALARIOS.

Las recomendaciones de la reunion se basan en los datos
actualmente disponibles y las experiencias de vida de las
y los trabajadores y sus defensores. Quienes asistieron a la
reunion reconocieron que hay muchas tareas que requieren
mas estudio y que investigaciones adicionales permitirian
que los empleadores y trabajadores identificaran estrategias
exitosas. Como resultado, los participantes identificaron
una agenda ambiciosa para investigaciones futuras.

TEMAS DE INVESTIGACION
° Estudios sobre la eficacia de intervenciones para cambiar
la cultura laboral con el transcurso del tiempo:
© Como primer paso en la medicion de la eficacia de las
intervenciones, algunas personas que asistieron a la
reunion enfatizaron la necesidad de medir la prevalencia
actual de y las actitudes hacia el acoso sexual en un
lugar de trabajo dado, porque hay que entender el punto
base para poder medir el cambio. Algunas personas que
asistieron a la reunion sugirieron que encuestas sobre
el clima laboral hechas repetidamente en el mismo
lugar de trabajo pueden producir informacioén valiosa.
© o Una vez el punto base se establezca, algunas
personas que asistieron a la reunién sefalaron la
necesidad de estudios que midan la eficacia de todas
las intervenciones en este informe. Especificamente,
estas personas esperan que haya investigaciones que
midan lo siguiente:
-la eficacia de la capacitacién informacional y
preventiva
- la eficacia de la capacitacion centrada en las y los

trabajadores e informada por sobrevivientes

- el uso de defensores externos en lugares de trabajo
de bajos salarios

- el impacto de reportes confidenciales o anénimos

- eluso de lajusticia restaurativa en lugares de trabajo
de bajos salarios

o Algunas personas que asistieron a la reunion

enfatizaron la necesidad de investigaciones enfocadas

especificamente en trabajadoras de bajos salarios y

que consideren como la raza, el origen nacional, el

estatus LGBTQI+, la diversidad funcional o la edad

cambian el resultado de la intervencion.

° Practicas especificas a laindustria prometedoras para los
empleadores: Los empleadores tienen mayor probabilidad
de adoptar practicas exitosas comprobadas en la industria
especifica. Por lo tanto, las investigaciones deben estudiar
los tipos de industrias para determinar las practicas
especificas que son Utiles en diferentes industrias. Es
posible también que ciertas intervenciones tengan mas
éxito en ciertas industrias; esta informacion seria Util tanto
para empleadores como para trabajadores.

® El impacto de los acuerdos de no divulgacion sobre la
salud mental de victimas de acoso sexual en el trabajo.

° El impacto del acoso sexual en las carreras de quienes
son objeto del acoso.

° Métricas para medir y referenciar el progreso en la

prevencion del acoso.

LA IMPORTANCIADEINCLUIRALASYLOS
TRABAJADORES EN INVESTIGACIONES
FUTURAS

Los defensores tuvieron dos posibles sugerencias para

como la investigacion puede seguir adelante:

° Los defensores, los grupos dirigidos por trabajadores,
los cientificos sociales y la defensa del acusado deben
establecer grupos de trabajo continuos para una
colaboracion sostenida a la cual los defensores traen
experiencia practica y los investigadores traen evidencia
de las ciencias sociales.

® Colaboraciones comunitarias y de investigacion
participativa entre organizaciones con recursos y grupos
de base dirigidos por trabajadores, incluyendo estipendios
para la participacion de trabajadores activistas.
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APENDICE: Asistencia a la reunion

Los nombres y las afiliaciones de las personas que asistieron aparecen en la siguiente lista para propdsitos unicos de identificacion.
La lista no indica que la persona o la organizacion de la persona apoya las recomendaciones en el informe.

Alia Al-Khatib
Justice at Work

Alex Baptiste
National Partnership for Women & Families

Professor Mindy Bergman
Texas A&M University

Professor Lynn Bowes-Sperry
Western New England University

Jess Braverman
Gender Justice

Katherine Bromberg
New York Legal Assistance Group

Laura Brown
First Shift Justice Project

Kelley Bruner
Justice for Migrant Women

Athena Buell Becerra
Justice at Work

Elvira Carvajal
Alianza Nacional de Campasinas

Sunu Chandy
National Women'’s Law Center

Estella Cisneros
California Rural Legal Assistance

Shaylyn Cochran
Cohen Milstein Sellers & Toll

Pamela Coukos
Working IDEAL

Sarah Crawford
Crawford Consulting

Sherley Cruz
Escuela de Derecho de la Universidad de Tennessee

Elissa Devins
New York Legal Assistance Group

Sandra Diaz
Service Employees International Union

Professor Frank Dobbin
Harvard University
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Alejandra Domenzain
Programa de Seguridad y Salud Ocupacionales,
Universidad de California, Berkeley

Ellie Driscoll
National Women’s Law Center

Nicole Faut
National Women'’s Law Center

Professor Louise Fitzgerald
Universidad de lllinois

Professor Jennifer Freyd
Universidad de Oregon

Lisa Gelobter
tEQuitable

Andrea Gilliam
consultora

Lupe Gonzalo
Coalition of Immokalee Workers

Fatima Goss Graves
National Women'’s Law Center

Professor Angela Hall
Universidad Estatal de Michigan

Sarah David Heydemann
National Women’s Law Center

Phylicia H. Hill
Lawyers’ Committee for Civil Rights Under Law

Andrea Johnson
National Women'’s Law Center

Andrew Kashyap
Legal Voice

Elizabeth Kristen
Legal Aid at Work

Carolyn Lerner

Mariah Lindsay
National Asian Pacific American Women'’s Form

Jane Liu
National Asian Pacific American Women'’s Form

Sheila Maddali
National Legal Advocacy Network
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Sharmili Majmudar
Women Employed

Layla Malamut
New York Legal Assistance Group

Nicole Marquez
Worksafe/National Council for Occupational Safety
and Health

Emily Martin
National Women'’s Law Center

Erin Maye Quade
Gender Justice

Catherine Meza
NAACP Legal Defense Fund

Marley Monacello
Coalition of Immokalee Workers

Jennifer Mondino
National Women'’s Law Center

Colleen Mulholland
Equal Justice Center

Christyne Neff
AFL-CIO

Tim Newman
Co-worker.org

Natalia Nicastro
PhilaPOSH

Ana Pardo
North Carolina Justice Center

Maya Raghu
National Women'’s Law Center

Nithya Ramen
TIME'S UP

Modnica Ramirez
Justice for Migrant Women/NDWA

René Redwood
Redwood Enterprise, LLC

Jennifer Reisch
Equal Rights Advocates

Dr. Teéfilo Reyes
Restaurant Opportunities Center United
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Jay Richmod
Oregon Tradeswomen

Dariely Rodriguez
Lawyers’ Committee for Civil Rights Under Law

Alexis Ronickher
Katz, Marshall & Banks

Yamila Ruiz
Restaurant Opportunities Center United

Robin Runge
Solidarity Center

Linda A. Seabrook
Futures Without Violence

Ramya Sekaran
National Women’s Law Center

Professor Julia Shackford-Bradley
Universidad de California, Berkeley

Peach Soltis
consultora

Lisa Stratton
Stratton Law Office

Sharyn Tejani
National Women’s Law Center

Gillan Thomas
Amerian Civil Liberties Union

Jill Thompson
defensora publica

Mily TreviNo-Sauceda
Alianza Nacional de Campasinas

Professor KC Wagner
Cornell University

Professor Jamillah Williams
Georgetown University Law Center

Katherine Wutchiett
Legal Aid at Work

Jenny Yang
Urban Institute

Sophia Zaman
Raise the Floor Alliance
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