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Resumen ejecutivo

EL CONVENIO 190 DE LA ORGANIZACIÓN INTERNACIONAL DE TRABAJO (“Convenio 190”) es el primer 
tratado mundial y vinculante que reconoce el derecho fundamental a un mundo de trabajo libre de violencia 
y acoso. Ese derecho está amenazado de nuevo por la desigualdad, la pobreza y la inestabilidad social causada 
por la pandemia COVID-19 que deja a las personas trabajadoras, particularmente las mujeres, LGBTQ+ y otros 
trabajadores marginados, en mayor riesgo de violencia de género y acoso en el mundo del trabajo.

Las mujeres trabajadoras y sus aliados de diferentes sectores y países hicieron campaña durante más de una 
década para lograr la adopción del Convenio 190, complementado por la Recomendación 206, y lucharon para 
garantizar que reflejara sus experiencias vividas. Como resultado de la organización e incidencia, el Convenio 
190 utiliza un enfoque feminista interseccional1 que se dirige a las causas profundas de la VABG, incluyendo 
las múltiples intersecciones entre discriminación, relaciones de poder y acuerdos de trabajo precarios. Las y 
los trabajadores de todo el mundo abogando por la ratificación por parte de los gobiernos y la aplicación por 
parte de los empleadores y los sindicatos. Su trabajo nunca ha sido tan crucial, ya que la pandemia ha puesto 
de manifiesto cómo estas causas profundas socavan la seguridad de las personas trabajadoras, la igualdad y la 
democracia.

El Convenio 190 reconoce cómo se estructura el trabajo en la actualidad, protegiendo a las 
trabajadoras y los trabajadores generalmente excluidos de la protección laboral, incluidos los que laboran bajo 
acuerdos de trabajo no estándar, en la elaboración de zonas y en la economía informal. Las trabajadoras en 
empleos precarios han quedado sin empleo durante la pandemia, y la mayoría no califican para beneficios de 
desempleo o medidas de asistencia de emergencia, haciéndolas particularmente susceptibles a la presión por 
favores sexuales y otro tratamiento denigrante para conseguir o mantener un trabajo.

El Convenio 190 describe cómo los gobiernos y los empleadores pueden abordar los factores 
de riesgo sectores y ocupaciones específicos. Esto protegería a los y las trabajadoras de primera línea 
durante la pandemia, como las enfermeras y otros trabajadores de la salud que se enfrentan a un mayor abuso 
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físico y psicológico, y a las trabajadoras domésticas, que experimentan avances sexuales no deseados, agresión 
física y violación a manos de sus empleadores.

El Convenio 190 protege todo el mundo del trabajo, no sólo el lugar de trabajo físico. Este refleja 
las formas cambiantes en que se realiza el trabajo, protegiendo contra toda la VABG vinculada al trabajo, viviendas 
privadas cuando el trabajo se lleva a cabo allí, las comunicaciones relacionadas con el trabajo, y el viaje diario hacia 
y desde el trabajo. Esto es particularmente relevante durante la pandemia, ya que las trabajadoras reportan un 
aumento del acoso en aumento de la violencia sexual en los espacios públicos.

El Convenio 190 reconoce el poder transformador de la organización de las y los trabajadores.  
La importancia de los sindicatos se ha vuelto especialmente claro durante la pandemia, a medida que las y los 
trabajadores luchan por exigir seguridad y respeto en el trabajo. La VABG se utiliza como una herramienta de 
opresión para silenciar la voz de las trabajadoras. El Convenio 190 reconoce que las personas mejor situadas para 
diseñar medidas efectivas para abordar la VABG en el trabajo son las trabajadoras más afectadas por ella, y prevenir 
la VABG requiere abordar su presencia insidiosa dentro de los lugares de trabajo y las sociedades, que sólo se puede 
lograr a través de la organización y el poder colectivos.

El Convenio 190, complementado por la Recomendación 206, proporciona un marco eficaz y amplio sobre cómo 
diseñar políticas y leyes que prevengan y aborden la VABG en el mundo del trabajo. Lo hace por medio de una 
definición  clara de VABG, exigiendo un alcance integral de protección que se aplique a todas las formas de abuso 
y a las personas trabajadoras más vulnerables, trazando las responsabilidades que los gobiernos, los empleadores 
y los trabajadores comparten, y haciendo hincapié en la importancia de la organización de las trabajadoras y los 
trabajadores.

El informe identifica medidas concretas para abordar y prevenir la VABG en el mundo del trabajo:

I	 Los gobiernos, los empleadores y los sindicatos pueden trabajar juntos para ratificar y aplicar las protecciones 
críticas en el Convenio 190 y la Recomendación 206, para abordar el aumento de la violencia de la violencia de 
la violencia de los dos países debido a la pandemia, y garantizar lugares de trabajo seguros y respetuosos para 
todas las personas.

I	 Los gobiernos pueden ratificar y aplicar el Convenio 190 y la Recomendación 206, trabajar con los sindicatos 
y los empleadores para desarrollar enmiendas integrales e inclusivas a la legislación nacional y requerir la 
recolección de datos sobre la VABG en el mundo del trabajo para ser tomado en cuenta en la formulación de 
legislación y políticas públicas.

I	 Los empleadores pueden apoyar públicamente la ratificación del Convenio 190 y la Recomendación 206, y 
negociar con los trabajadores y los sindicatos para aplicar las obligaciones de los empleadores en virtud del 
Convenio 190 y Recomendación 206 a lo largo de su cadena de suministro.

I	 Los sindicatos pueden seguir construyendo diversas coaliciones nacionales para abogar por la ratificación y la 
aplicación del Convenio 190 y la Recomendación 206, negocian protecciones con los empleadores en acuerdos 
de negociación e incorporar el marco del Convenio 190 en las políticas internas sindicales.
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La violencia de género y el acoso en el mundo del trabajo es un abuso de poder, una de las violaciones de los 
derechos humanos más prevalentes y, no obstante, ocultas, siendo un obstáculo principal para lograr la igualdad de 
género2.  Dicha violencia afecta a decenas de millones de personas trabajadoras de todas las identidades de género 
y en todos los sectores y ocupaciones. Causa daño físico, psicológico, social y económico, y socava la seguridad 
económica y la plena e igualitaria participación en el empleo y la sociedad3.  Tiene enormes costos para las empresas 
y comunidades,  a menudo pasados por alto, y socava el crecimiento económico4.

La VABG es violencia y acoso dirigidos a una persona debido a su género o sexo real o percibido, y la 
violencia y el acoso que afecta a personas de un género o sexo de manera desproporcionada, incluyendo, 
pero no limitado, al acoso sexual5. Las mujeres son desproporcionadamente victimizadas pero cualquier 
persona puede ser víctima, particularmente personas LGBTQ+, o quienes son parte de otros grupos que 
no se ajustan a las expectativas sociales dominantes sobre el género. Otras formas de discriminación 
basada en la identidad intersectan para poner a ciertas personas trabajadoras en mayor riesgo de VABG.

La VABG en el mundo del trabajo incluye violación, agresión sexual, avances sexuales no deseados y otras 
formas de acoso. También puede tomar la forma de abuso físico o psicológico basado en la identidad de género, 
incluyendo el acoso escolar, el mobbing, los estereotipos ofensivos de género y los comentarios degradantes, 
por ejemplo, un supervisor que llama a las trabajadoras de forma inferior o hace declaraciones homofóbicas o 
transfóbicas. Estas formas de acoso no se sexualizan, pero están arraigadas en la discriminación por género.

El abuso a menudo ocurre en el lugar de trabajo, pero también tiene lugar en otros espacios que están vinculados 
al trabajo, por ejemplo, en el correo electrónico, en eventos relacionados con el trabajo o en el viaje diario al trabajo. 

Comprensión de la violencia basada en género 
y acoso en el mundo del trabajo y porqué han 
aumentado durante la pandemia de COVID-19

Foto: Centro Solidario/Hind Cherrouk
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Los perpetradores de la VABG son a menudo supervisores que abusan de su poder sobre los subordinados, pero 
también pueden ser compañeros de trabajo que abusan de otras compañeras de trabajo, o personas con que las 
trabajadoras entran en contacto, como clientes, compradores, funcionarios públicos y miembros de la comunidad.

La pandemia COVID-19 ha causado una inestabilidad social y económica generalizada6, lo que ha aumentado 
el riesgo de violencia y acoso contra las mujeres y otros trabajadores marginados en el mundo del trabajo7. Ha 
exacerbado la opresión prexistente y persistente, incluido el crecimiento del trabajo precario, la discriminación por 
cuestiones de género y el uso de violencia y acoso para impedir que los trabajadores marginados se organice para 
abordar la pobreza y la exclusión de las leyes y protecciones sociales.

La pandemia aumenta el riesgo de estigmatización, discriminación y violencia contra los grupos marginados en la 
sociedad, particularmente porque estos grupos marginados frecuentemente se convierten en chivos expiatorios  
de la propagación del virus, y los supervisores, compañeros de trabajo y miembros del público llevan estos prejuicios  
al mundo del trabajo8.  Este incluye mujeres, individuos LGBTQ+,9 inmigrantes, minorías raciales y étnicas, 
personas con discapacidad10 y las personas que no se ajustan a las expectativas dominantes sobre el género11.

Las mujeres están sobre-representadas en muchas ocupaciones “esenciales” donde las personas que laboran se 
han visto obligadas a continuar durante la propagación de COVID-19. Por ejemplo, las mujeres representan más 
del 70 por ciento del sector de cuidos sanitarios en todo el mundo12, donde han estado expuestas a tasas más 
altas de VAGB en el trabajo, inclusive incidentes de proposiciones sexuales a cambio de acceso a un equipo de 
protección personal adecuado13. Las personas trabajadoras en puestos orientados a servicios experimentaron 
tasas desproporcionadamente altas de VABG en el trabajo antes de la pandemia14, incluyendo de pacientes, 
clientes y otros terceros. La pandemia ha aumentado el estrés y otros factores de riesgo, lo que conduce a un 
aumento de la VABG en el mundo del trabajo. Por ejemplo, las trabajadoras de la salud en China han denunciado 
haber sido acosada y atacada físicamente en el trabajo, mientras que las trabajadoras de la salud en Honduras, 
México y Singapur han sido atacadas e incluso asesinadas en espacios públicos y en sus viajes diarios al trabajo15.

CARGADORA DE MERCADO ACOSADA DIARIAMENTE EN EL TRABAJO, EN EL VIAJE DIARIO
Mi nombre es Amoke Eze Musa*. Trabajo como como ala baru  (cargadora de mercado) en Lagos, Nigeria, 
ayudando a transporte de cargas hacia y desde vehículos y para los clientes. Mi casa está a unos 50 kilómetros 
(30 millas) del mercado, pero mi marido fue despedido, y yo no podía ver a mis hijos morir de hambre. 

En el mercado, experimento acoso sexual por parte de los hombres dueños de las tiendas. Algunos se me  
acercan y me proponen reunirme con ellos en un hotel, diciendo que me ayudarán a encontrar un trabajo mejor.  
Hay días que simplemente no quiero ir a trabajar, pero debo alimentar a mi familia. No denuncio a estos hombres 
porque no quiero perder su patrocinio. Negocio mi sueldo diario con ellos, que muchas veces es muy poco.

He experimentado una gran cantidad de acoso sexual mientras intentaba llegar a casa en el autobús público. 
Hombres extraños que toquen mi pecho o glúteos. Me siento sucia para cuando me baje. Desearía no tener 
que tomar el autobús a casa, pero no puedo caminar ya que la distancia es demasiado lejos.

Durante el pico de COVID-19 en Lagos se permitió que todos los mercados de alimentos perecederos 
permanecieran abiertos y nos permitieron trabajar, pero tenía miedo de tomar el autobús por la noche debido 
a los altos incidentes de violación y la violencia sexual en las calles. Sentí que era más seguro iniciar un pequeño 
negocio de verduras dentro de mi vecindario en lugar de arriesgarme a ser violada o abusada en la carretera. Mi 
familia sufría mucho.   Con el levantamiento de las restricciones sanitarias ahora estoy de vuelta a mi trabajo, pero 
todavía tengo que pensar en cómo estar segura. Estos incidentes son casi una parte normal de mi viaje diario.16

*Nombre cambiado para proteger la confidencialidad.
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Las trabajadoras domésticas, la mayoría de las cuales son mujeres, experimentaron tasas más altas de la VAGB 
durante la pandemia17. Las trabajadoras domésticas suelen ser miembros de las comunidades étnicas más excluidas 
en sus sociedades, y corren un mayor riesgo de explotación y abuso, incluida la VAGB en el trabajo, debido a 
xenofobia, racismo y sexismo18. Carecen de protecciones legales laborales en el empleo en la mayoría de los países, 
trabajan en aislamiento, frecuentemente dependen de los empleadores para alojamiento y la comida, así como 
sus salarios, y muchas son migrantes aún más vulnerables por la falta de ciudadanía. Un estudio realizado en 
Sudáfrica durante la pandemia encontró que las trabajadoras domésticas experimentaron un aumento de la VABG 
en el mundo del trabajo, en particular por parte de los jefes de hogares que los contrataron. Los empleadores se 
expusieron, mostraron pornografía, exigieron favores sexuales, y las trabajadoras domésticas fueron víctimas de 
violaciones y agresiones sexuales a tasas más altas19. Las trabajadoras relataron que fueron despedidas cuando 
rechazaron las demandas de sexo, sin ningún lugar a donde ir en medio de la pandemia20. Encuestas realizadas por 
la Federación Internacional de Trabajadores Domésticos (IDWF por sus siglas en inglés) de trabajadoras domésticas 
que viven en su lugar de trabajo en todo el Medio Oriente y las Américas encontraron que la violencia psicológica, 
física y sexual aumentó durante la pandemia21. Por ejemplo, una trabajadora doméstica en México informó que su 
empleador comenzó a tocarla una vez que empezó realizar su trabajo desde casa22. 

El aumento de la inseguridad económica, incluido el aumento 
del desempleo, es un factor de riesgo para la VAGB en el trabajo 
porque hace que las personas trabajadoras dependan más 
de sus trabajos y son menos capaces de denunciar conductas 
abusivas. Las mujeres, en particular las mujeres migrantes, 
han sido desproporcionadamente afectadas por la pérdida 
de puestos de trabajo23, incluyendo la destrucción de la 
economía informal en muchos países y despidos en sectores 
en que las mujeres son la mayoría de la fuerza de trabajo, 
como el sector de la ropa24. Los empleadores en las fábricas de 
ropa en Centroamérica se aprovecharon de las restricciones 
a la pandemia para despedir ilegalmente a trabajadores con 
problemas de salud vistos cómo una carga a la empresa, en 
particular focalizaron en las mujeres embarazadas, de baja por 
maternidad y trabajadores mayores25.  

Las mujeres trabajan desproporcionadamente en empleos precarios, carentes de contratos u otro reconocimiento 
formal su situación laboral, y por lo tanto están excluidas de las limitadas protecciones jurídicas que abarcan 
algunas formas de la VABG en el trabajo y de las protecciones sociales, como la atención de la salud y asistencia 
económica, si pierden su empleo26. Esto deja a las mujeres más vulnerables a la VABG. Por ejemplo, ha habido 
despidos masivos en el sector de la palma en Liberia debido a los impactos económicos de la pandemia, y las 
trabajadoras informan que los supervisores han exigido sexo a cambio de mantener su trabajo27. En respuesta 
a informes de alto perfil de agresión sexual contra trabajadoras de la confección de ropa durante la pandemia, 
las trabajadoras de la confección en Bangladesh tomaron las calles para exigir mayor protección en el lugar de 
trabajo, incluida la ratificación del Convenio 19028.

Foto: Centro Solidario
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TRABAJADORA DE ROPA DE DHAKA DESPEDIDO DESPUÉS DE RECHAZAR LOS 
AVANCES SEXUALES

Mi nombre es Salma*.  Trabajé como operador de máquinas de coser en Dhaka, Bangladesh, por 
más de nueve años. Me despidieron durante la pandemia después de experimentar acoso basado 
en el género en el trabajo. El problema comenzó hace un año, cuando mi supervisor de producción 
comenzó haciendo avances sexuales. Le dije que no estaba interesada, pero continuó, incluso 
llamándome después del trabajo y los fines de semana. Sabía que, si lo denunciaban, la gerencia 
tomaría represalias contra mí en lugar de detenerlo.

Cuando mi supervisor se dio cuenta de que no aceptaría sus avances, empezó a criticar mi trabajo. 
Cuando la pandemia comenzó en abril, la fábrica comenzó a despedir a más trabajadores, y mi carga 
de trabajo aumentó. En junio de 2020, me dieron una nueva tarea compleja. Mi supervisor empezó 
a criticar mi trabajo. Me empujó por la fuerza y me caí al suelo. Luego me llevó a la casa del gerente 
de producción oficina, donde me acusó de ser insubordinada y no cumplir con mi objetivo de 
producción. El gerente me dijo que renunciara. Sabía que, si renunciara, no recibiría ningún beneficio, 
así que me negué. Ellos me obligaron a salir de la fábrica sin pagarme mis cuotas y otros beneficios.

Presenté una queja y luego hui de Dhaka. Me temo que la administración de la fábrica me hará daño 
por la queja. El mercado laboral es terrible en este momento debido a esta pandemia y no puedo 
encontrar trabajo, tendré que buscar en otro lado porque no puedo regresar a Dhaka. Después de casi 
10 años, lo único que conseguí trabajo en la fábrica fue indignidad.29

*Nombre cambiado para proteger la confidencialidad.

Los cambios en los lugares y condiciones de trabajo han creado nuevas formas invasivas para que los 
perpetradores ejercen la VABG en el mundo del trabajo. En Nigeria, una persona de mantenimiento de oficina 
fue violada por su supervisor, utilizó COVID-19 como pretexto para que limpiara su oficina en un momento 
irregular en el que otras personas no estaban presentes30. En el Reino Unido, las trabajadoras denuncian que 
los perpetradores se presenten en su casa o han utilizado sus números de teléfono para continuar el abuso31. 
Como muchas empresas se han desplazado al trabajo remoto, las trabajadoras pueden estar en mayor riesgo 
de exposición al tratamiento degradante en línea, ya que hay una mayor oportunidad de contacto y menos 
vigilancia32. Por ejemplo, muchos lugares de trabajo en la India reportaron un aumento del acoso en línea33. 
Trabajadoras en el Reino Unido se les dijo que se pusieran más maquillaje o “vestir más sexy” durante las 
videoconferencias34. Investigadores en Australia y una defensora de derechos en Italia llegaron a la conclusión 
de que el acoso en línea era más difícil de abordar, ya que hay menos vigilancia, incluida la reducción de las 
oportunidades en que otras personas en el lugar de trabajo sean testigos de la mala conducta y que hay menos 
acceso a estructuras de apoyo formales e informales35.

Los cierres fronterizos han afectado negativamente a las trabajadoras migrantes en particular, atrapadas con los 
perpetradores que utilizan COVID-19 como un “medio de control coercitivo”36. Se ha utilizado la vigilancia policial 
y restricciones a las operaciones comerciales para acosar a las y los trabajadores marginalizados, particularmente 
en el sector informal37. Por ejemplo, las mujeres indígenas en Chile han denunciado haber sido detenidas e 
impedidas de entrar a mercados que los vendedores ambulantes no indígenas pudieron utilizar38. Una encuesta 
realizada por WEIGO de personas trabajadoras de toda África, Asia y las Américas constataron que “el acoso policial 
de las personas trabajando en el sector informal se daba en todas las regiones que dan lugar a la confiscación de 
bienes, multas o violencia física y abuso”39.
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TRABAJADORA DE COMUNICACIONES HONDUREÑA DESPEDIDO TRAS PRESIONAR 
CONTRA EL ACOSO

Mi nombre es Daniela*. Empecé a trabajar para una empresa de comunicaciones en Honduras hace un 
año, como artista de voz en off. Empecé a recibir atención no deseada del dueño de la empresa antes 
de Incluso terminé con el entrenamiento. Me llamaba a su oficina para hacerme preguntas personales 
y comentario en mi cuerpo. Traté de encogerme de hombros y de un trabajo. 

La situación se empeoró una vez que comenzó la pandemia. El propietario dejó de entrar en la oficina, 
pero en lugar de escapar de su atención, terminé recibiendo llamadas telefónicas de él que a veces 
fue durante horas. Confié en algunos colegas, que me advirtieron que tenga cuidado.

Me asignó un nuevo proyecto, y me instruyó que tenía que presentar la narración con un tono 
sensual. Me dijo que tenía que trabajar en mis habilidades vocales, y me dijo que me iba a entrenar. 
Entonces comenzó a darme textos eróticos para leer para él por teléfono y preguntando si me 
gustaban, fue despertado por ellos, o imaginado mí mismo en las historias, diciendo que lo hizo. 
Después de unos días, le dije él esto no era profesional y tuvo que parar. Se enojó y colgó. Sólo 
unas horas más tarde, recursos humanos me llamó y me dijo que el propietario les había ordenado 
despedirme, a pesar de que este no era el procedimiento normal para las terminaciones en la oficina.

Pensé en tratar de quejarme, pero todo ocurrió por teléfono, no tengo pruebas, y tengo 22 años al 
principio de mi carrera. Este hombre ha estado en el campo por más de 30 años y es muy influyente, 
podría causarme problemas.

*Nombre cambiado para proteger la confidencialidad.
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En junio de 2019, la OIT adoptó el Convenio 190 complementado por la Recomendación 206, el primer tratado 
vinculante para eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluida la violencia de género40. Esto 
representa una gran victoria para el movimiento obrero mundial, que lanzó una campaña para poner fin a la 
VABG en el mundo del trabajo y abogó con éxito a que la OIT iniciara un debate normativo en 2014. La campaña 
precedió a el movimiento #MeToo que se relanzó en 2017 y ganó más tracción y visibilidad mientras la demanda 
para abordar la VABG en el lugar del trabajo recibió una mayor atención de los medios de comunicación y el 
escrutinio público.

La OIT es la única entidad de las Naciones Unidas que es tripartita, es decir, funcionarios gubernamentales y 
representantes de trabajadores y empleadores se dedican a negociar las normas laborales internacionales. 
Mujeres y trabajadores LGBTQ+ de diversos sectores y países conformaron la inmensa mayoría del grupo de 
trabajadores que negoció la en el Convenio 190 y en la Recomendación 206. Compartieron sus experiencias 
personales con la VABG en el mundo del trabajo, demostrando que se trata de una epidemia que requiere respuestas 
estructurales e integrales gobiernos, empleadores y organizaciones de trabajadores. Su organización y promoción 
es la razón por la cual el Convenio 190 adopta un enfoque feminista interseccional para prevenir y abordar la VABG.

El Convenio 190 reconoce el carácter social y estructural de la VABG en el mundo del trabajo y destaca la 
necesidad de que los gobiernos y los empleadores aborden sus causas profundas, incluida la discriminación, las 
relaciones y normas sociales y culturales que normalizan y legitiman la VABG en el mundo del trabajo41. Estas 
protecciones esenciales han renovado la urgencia durante la pandemia42. Entre las protecciones críticas que el 
Convenio 190 dispone:
I	 Una definición amplia de violencia de género y acoso que aborda tanto los abusos estructurales y abarca, 

pero va más allá, del acoso sexual

Cómo el Convenio 190 previene y  
aborda el aumento de la violencia y acoso 
basado en género en el mundo del trabajo

Foto: Red Contra La Violencia Antisindical
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I	 Cobertura expansiva para asegurar protecciones para las personas trabajadoras que normalmente están 
excluidas de protecciones en la legislación laboral y medidas que mitigan riesgos en ocupaciones y sectores 
específicos, para garantizar la protección de las y los trabajadores más vulnerables.

I	 Cobertura que se extiende más allá del lugar de trabajo físico en el mundo más amplio del trabajo
I	 Protección contra la violencia y el acoso de terceros
I	 Un requisito de que los gobiernos implementen un cambio estructural con perspectiva de género con un enfoque  

en la prevención mediante la creación de un entorno propicio para la organización de la gente trabajadora.

El Convenio 190 previene y aborda todas las formas de violencia y acoso basada en 
género en el mundo del trabajo

El Convenio 190 contiene dos definiciones: una para la violencia y el acoso y otra distinta para la violencia y acoso 
basado en género. Define la violencia y el acoso en el mundo del trabajo como: “un conjunto de comportamientos 
y prácticas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y prácticas, ya sea que se manifiesten una 
sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un daño físico, 
psicológico, sexual o económico, e incluye la violencia y el acoso por razón de género”43. Continúa a definir la 
VABG cómo “la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razón de su sexo o género, o que 
afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual”44.

Esta amplia definición de la VABG en el trabajo es completa y prohíbe la gama de abusos basados en el género 
y el sexo que muchas trabajadoras experimentan regularmente. Aproximadamente dos tercios de los países 
mundo tienen leyes que prohíben el acoso sexual en el lugar de trabajo,45 y muchos de estos sólo reconocen 
acoso como delito,46 que requiere la víctima de la violencia o el acoso denuncie al autor a la policía, limitando 
significativamente la probabilidad de que se aborde. Mujeres trabajadoras que abogaban por el Convenio 190 
compartieron muchos ejemplos de otras formas de VABG que son opresivas y debilitantes, tales como tratamiento 
infantilizado como pellizcos en las mejillas, o que se les diga repetidamente que ellas y todas las mujeres son 
incompetentes, estúpidas o inútiles47.  

La definición amplia del Convenio 190 reconoce las experiencias vividas por las trabajadoras y garantice 
protección contra la gama amplia de conductas abusivas. El Convenio 190 reconoce que todos los trabajadores, 
no sólo las mujeres, puedan ser víctimas de la violencia y acoso en el mundo del trabajo basado en su género 
o identidad sexual, y requiere que los estados reconozcan que existe un continuo de violencia y acoso y que lo 
aborden a través de políticas de prevención e intervención con un enfoque de género.

El artículo 10 del Convenio 190 insta a los gobiernos y a los empleadores a “reconocer los efectos de la violencia 
doméstica y, en la medida en que sea razonable y factible, mitigar su impacto en el mundo del trabajo,” 
proporcionando protección basada en las personas que permiten a las sobrevivientes permanecer empleadas 
mientras buscan seguridad. Esto incluye licencia para las víctimas de violencia doméstica para poder abordar las 
consecuencias de la violencia domestica como la necesidad de mudanza, la obtención de medidas cautelares o 
la custodia legal de los niños, modalidades de trabajo flexibles y la protección temporal contra el despido48.  Son 
particularmente críticos en este momento, a medida que la violencia doméstica ha aumentado en todo el mundo 
durante la pandemia,49 pero el lugar de trabajo siempre ha sido un lugar particularmente importante de intervención 
contra la violencia doméstica, tanto porque es común para los perpetradores para sabotear el desempeño laboral de 
su víctima, y porque la independencia económica es un factor crítico en la decisión de muchos sobrevivientes de irse.

El Convenio 190 aborda cómo las diversas formas de la VABG en el trabajo son interrelacionadas y vinculadas 
a la subyacente jerarquía de poder de opresión basada en el género y la discriminación estructural. Subraya la 
importancia de la prevención y la necesidad de cambiar la dinámica y las expectativas de poder en el lugar de 
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trabajo. La persistente experiencia de múltiples formas de VABG a lo largo de la vida laboral de una persona, tanto 
agrava el sufrimiento individual y refleja la necesidad que los gobiernos, los empleadores y los sindicatos aborden 
la naturaleza sistémica e interrelacionada de la VABG en el trabajo.

El Convenio 190 protege a las personas trabajadoras más vulnerables de la violencia y 
acoso basado en género    

El artículo 2 del Convenio 190 protege a las personas trabajadoras de “otras personas en el mundo del trabajo”,  
con inclusión de todas “las personas que trabajan, cualquiera que sea su situación contractual, las personas en 
formación, incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores despedidos, los voluntarios, las personas en 
busca de empleo y los postulantes a un empleo”. Se aplica a todos los sectores, incluido el sector público y la 
economía informal50. 

Esta cobertura de todas las personas trabajadoras, no sólo de los empleados tal como se define en la legislación 
nacional, garantiza protección laboral a todas las personas laborando para que estén protegidas contra la VABG 
incluyendo las trabajadoras domésticas, las vendedoras ambulantes y los trabajadores de la cadena de suministro 
en zonas de procesamiento. Mujeres, jóvenes, migrantes, minorías étnicas, personas con discapacidades, las 
personas LGBTQ+ y otras identidades marginadas están desproporcionadamente representados en trabajo 
precario, incluidos el trabajo a tiempo parcial, los contratos no estándar y el trabajo informal51. Formas precarias 
de empleo están creciendo en muchos países, ya que los empleadores dependen cada vez más de cadenas de 
suministro complejas en lugar de contratar directamente a trabajadores formalmente a tiempo completo. Por lo 
general, estos trabajos formales a tiempo completo son la única modalidad en que los empleadores tienen alguna 
responsabilidad de prevenir la discriminación, la violencia o el acoso bajo la ley.

Las personas trabajadoras en empleos precarios carecen de protección laboral, salarios justos y estructuras claras 
de rendición de cuentas, lo cual aumenta el riesgo de la VAGB en el trabajo. Estereotipos y normas basados en 
el género y falta de políticas públicas laborales con enfoque de género, mantienen y legitiman la concentración 
desproporcionada de mujeres y otros grupos marginados en formas inseguras de empleo. La amenaza de la VABG 
en el trabajo también se utiliza para mantener a las mujeres y otros grupos marginados por empleo formal en 
sectores tradicionalmente dominados por hombres.

El Convenio 190 exige un amplio alcance de cobertura para garantizar la protección de los trabajadores más 
vulnerables. El artículo 6 exige que los gobiernos “adopten una legislación y políticas que garanticen el derecho 
a la igualdad y a la no discriminación en el empleo y la ocupación” para las trabajadoras y otras trabajadoras que 
pertenecen “a uno o a varios grupos vulnerables, o a grupos en situación de vulnerabilidad que están afectados 
de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.” Este énfasis en cómo diversas 
formas de discriminación y opresión, discriminación basada en la raza, la etnia, la orientación sexual, el estatus 
migratorio, la religión y la discapacidad, discriminación basada en el género y la identidad de género, es esencial. 
La visión inclusiva del Convenio 190 es particularmente crítico a medida que los gobiernos buscan hacer frente  
a múltiples crisis, incluidas las medidas de recuperación después del caos económico causado por la pandemia  
y el racismo violento y la misoginia que son los legados colonialismo e imperialismo.

Además, los gobiernos están obligados a identificar sectores, ocupaciones y acuerdos de tasas de VABG, y 
consultar con los sindicatos y los empleadores para desarrollar medidas específicas de protección52. Este lenguaje 
reconoce que la forma en que se estructura el trabajo puede dejar a las trabajadoras en mayor riesgo de violencia 
y acoso en el trabajo. La aplicación de medidas específicas en cada sector es fundamental para las personas que 
siguieron trabajando a lo largo de la pandemia con gran riesgo para su seguridad personal.
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Por ejemplo, el Convenio 190 requeriría que los gobiernos y los empleadores se trataran los riesgos específicos 
para personas trabajando en el sector sanitario o en negocios minoristas quienes interactúan con pacientes 
y clientes, en horas irregulares y en entornos aislados. Los gobiernos y los empleadores tendrían que abordar 
los riesgos a los que se enfrentan las trabajadoras domésticas, muchas de las cuales quedaron atrapadas en los 
hogares de sus empleadores durante el encierro, países en los que no son ciudadanos, frente a la VABG de los 
empleadores de los que son completamente dependientes para salarios, refugio, alimentos y a menudo estatus 
legal en el país.

El Convenio 190 protegería a las trabajadoras del sector informal como Amoke Eze Musa, la cargadora de mercado 
que sentía que no podía denunciar proveedores del mercado que la acosaron sexualmente porque ella negocia 
con ellos directamente para establecer su salario diario. La dinámica estructural de poder a la que se enfrenta está 
situada para el abuso. Si su país ratifica el Convenio 190, el gobierno tendría que comprometerse directamente 
con las personas trabajando en el sector informal para crear mejores procesos y protecciones para cargadoras en 
los mercados.

El Convenio 190  previene y aborda la violencia de género y el acoso en todo el  
‘mundo de trabajo’

El artículo 3 del Convenio 190 se aplica a la VABG no sólo en el lugar de trabajo, sino en el mundo más amplio 
del trabajo; la violencia y acoso “que ocurren durante el trabajo, en relación con el trabajo o como resultado del 
mismo”, espacios públicos y privados donde son un lugar de trabajo, en lugares donde se paga a un trabajador, 
descanso o una comida, y utiliza instalaciones sanitarias, de lavado y de cambio; en los desplazamientos, viajes, 
eventos o actividades sociales o de formación relacionados con el trabajo; comunicación relacionada con el 
trabajo, incluidas las que la información y la tecnologías de la comunicación; en alojamiento proporcionado por el 
empleador; y en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo53.

La implementación de este lenguaje protegería a las trabajadoras de la VABG dondequiera que trabajen durante 
la pandemia, que se ha vuelto aún más crítico a medida que más personas están trabajando desde casa o lugares 
temporales, a menudo en aislamiento, comunicándose más sobre la tecnología y viajando a horas irregulares. Las 
trabajadoras acosadas en línea o acosada en su casa por supervisores o compañeros de trabajo tendría acceso a 
protecciones y recursos bajo la ley laboral. Los empleadores, que actualmente suelen tener la opción de ignorar 
mala conducta que sucede fuera del sitio, se requeriría tomar medidas para prevenir y abordar estas formas de 
VABG vinculado al trabajo. La implementación de este lenguaje protegería a trabajadoras como Daniela, que son 
sometidas a acoso sobre las comunicaciones relacionadas con el trabajo.

Protegería a muchas trabajadoras como Amoke Eze Musa que frecuentemente experimentan VABG en el viaje 
diario al trabajo. Evitar este abuso obliga a las mujeres a tomar decisiones que afectan negativamente a sus vidas. 
Para Amoke Eze Musa, eso significaba elegir un trabajo menos lucrativo y aún más precario en lugar de arriesgarse 
siendo violada de camino a casa. Ratificar el Convenio 190 significaría que el gobierno tendría que tomar 
medidas para garantizar que todos puedan utilizar de forma segura el transporte público, e incluye la consulta 
con las trabajadoras del mercado para entender los riesgos a los que se enfrentan, así como las trabajadoras del 
transporte. El miedo al acoso, las agresiones sexuales y la violación el viaje diario impide que muchas mujeres 
busquen ciertos tipos de empleo; enfrentarlo aumentaría igualdad de género y el acceso igualitario a las 
oportunidades.
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El Convenio 190 previene la violencia de género de terceros en el mundo del trabajo

Los artículos 4 y 8 del Convenio 190 exigen que los gobiernos y los empleadores tomen “en cuenta la violencia 
y el acoso que impliquen a terceros”54, incluyendo “clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y el 
público”55 y, en el caso de trabajadores en el sector informal, “autoridades públicas,” incluidos los oficiales de 
policía y seguridad56.

La mayoría de las leyes laborales relativas a la VABG, en particular las que abordan la responsabilidad del empleador  
por no prevenir la VABG, se limitan a los compañeros de trabajo, a menudo sólo un supervisor o alguien con un 
poder claro y formal sobre su víctima. Sin embargo, está bien documentado que las trabajadoras de las industrias 
de servicios se enfrentan a tasas desproporcionadamente altas de al menos en parte debido a su exposición a 
terceros, especialmente si su función está orientada al comprador o al cliente.

La aplicación del Convenio 190 significaría que los gobiernos y los empleadores tendrían que trabajar con 
trabajadoras de la salud, trabajadores en negocios minoristas, trabajadoras domésticas y otros trabajadores de 
primera línea para desarrollar políticas específicas y protocolos para prevenir la VABG cometidas por pacientes, 
clientes y otros terceros. 

Para las trabajadoras en el sector informal, donde existe la precariedad jurídica y económica, el Convenio 190 
reconoce específicamente que los funcionarios estatales desempeñan un papel importante, y son frecuentemente 
perpetradores de la VABG. Por ejemplo, las vendedoras ambulantes informan que se ven obligadas a tener 
relaciones sexuales con agentes policiales para evitar multas o tener una ubicación de venta deseable. Con 
medidas de encierro que imponen toques de queda y restricciones a las actividades económicas, las autoridades 
tienen nuevas herramientas para aumentar el abuso.

La ratificación y aplicación del Convenio 190 requeriría que los gobiernos y los empleadores directamente con las 
trabajadoras y los sindicatos para elaborar leyes y políticas inclusivas para prevenir y abordar la VABG en el trabajo 
cometidos por terceros.

El Convenio 190 aborda el poder colectivo para prevenir y abordar la violencia y acoso 
basado en género a través de la organización de trabajadoras y trabajadores    

El Convenio 190 reconoce la necesidad fundamental de abordar las relaciones desiguales de poder basado en el 
género57, “promover y llevar al efecto” el derecho fundamental de todos los trabajadores a la libertad sindical y el 
reconocimiento del derecho a la negociación colectiva58.

La prevención de la VABG requiere cambiar para crear más agencia y control sobre las condiciones de trabajo 
a las mujeres y otros trabajadores marginados que están especialmente en riesgo durante la pandemia. Es 
fundamental que el Convenio 190 reconoce que los sindicatos democráticos y representativos son un mecanismo 
particularmente eficaz para prevenir la violencia de los efectos de la VABG.

Las propias trabajadoras están en la mejor posición para entender cuándo y cómo se produce la VABG en un 
lugar de trabajo, especialmente si tienen un espacio para compartir colectivamente sus experiencias y definir 
soluciones. Los sindicatos pueden ser poderosos defensores de la justicia en casos individuales y proporcionar 
estructura y un espacio para unirse a exigir un cambio y responder colectivamente contra la opresión y el abuso. 
Un estudio recién de las mujeres en empaque de plátano encontró que el 58 por ciento de las mujeres en plantas 
no sindicalizadas experimentaron la VABG en el trabajo, en comparación con sólo el 8 por ciento en plantas 
sindicalizadas.
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La importancia de los sindicatos se ha vuelto especialmente clara durante la pandemia, a medida que las 
personas trabajadoras demandan seguridad y respeto en el trabajo. Los sindicatos han mejorado las prácticas 
de salud y seguridad tanto para los trabajadores como para la comunidad durante la pandemia COVID-19, un 
estudio en los Estados Unidos encontró que la tasa de mortalidad de pacientes en hogares de cuido con personal 
sindicalizado fue un 30 por ciento menor en comparación con la enfermería no sindicalizada y el personal tenía 
más probabilidades de tener acceso a un equipo de protección personal adecuado59.

La VABG se basa en estereotipos discriminatorios sobre cómo deben comportarse las mujeres y los hombres, a 
quienes se le permite acceso al poder y a los recursos, quienes deben estar presentes y tomados en cuenta en la 
toma de decisiones en torno a acceso a los recursos y a la organización social del trabajo, y qué tipos de mano 
de obra son reconocidos, valorados y remunerados. Desafiar la presencia insidiosa de la VABG en los lugares de 
trabajo y en la sociedad requiere rehacer estructuras de poder y redefinir cómo se ve y opera el liderazgo, lo que 
sólo se puede hacer a través de organización colectiva y poder colectivo. El impacto de la pandemia ha puesto al 
descubierto el costo de la desigualdad que subraya la importancia de un fuerte movimiento sindical democrático.
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Ratificar el Convenio 190 proporcionará a los gobiernos, empleadores y sindicatos herramientas para abordar el 
aumento en la VABG durante la pandemia y más allá. Trabajadoras y sindicatos de todo el mundo están trabajando 
en coaliciones para hacer campaña para la ratificación del Convenio 190 por los gobiernos y la aplicación del  
lenguaje que ocupa por los empleadores y dentro del movimiento laboral. La Confederación Sindical Internacional 
está coordinando a nivel internacional, para exigir la ratificación del Convenio 190 y poner fin a la parte de un 
nuevo contrato social60.

Los sindicatos reconocen que la VABG se utiliza para reforzar y legitimar la desigualdad de género y las formas 
opresión, incluida la homofobia, el racismo, la xenofobia y el ableismo, todos los cuales se han intensificado 
debido al impacto de la pandemia. El Convenio 190 presenta un marco para hacer frente a estas formas la 
opresión y la reconstrucción de las economías basadas en la inclusividad, la igualdad, la seguridad, la dignidad  
y el respeto en el trabajo.

Muchos sindicatos también han incorporado la ratificación del Convenio 190 en la promoción en torno a los 
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las Naciones Unidas, adoptados en 2015 para promover una mayor 
rendición de cuentas del gobierno en el desarrollo económico y social, incluido el trabajo decente (Objetivo 
8) y la igualdad de género (Objetivo 5)61. Objetivo 5 incluye objetivos para poner fin a “todas las formas de 
discriminación” y eliminar “todas las formas de violencia” contra todas las mujeres y niñas. El Objetivo 5 también 
aboga por la adopción y el fortalecimiento de políticas que promuevan la igualdad de género62 que la OIT ha 
vinculado explícitamente a la lucha para poner fin a la VABG en el trabajo63. Los sindicatos reconocen que la 
igualdad no puede lograrse mientras la violencia de género siga siendo un instrumento eficaz de opresión.

Los gobiernos, los empleadores y los sindicatos pueden trabajar juntos para ratificar y aplicar el Convenio 190  
y marco para garantizar lugares de trabajo seguros y respetuosos. Como parte de estos esfuerzos:

Recomendaciones

Foto: Centro de Solidaridad/Mohamed Fizer
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LOS GOBIERNOS DEBEN:
I	 Ratificar y aplicar el Convenio 190 y la Recomendación 206 
I	 Con los trabajadores y los empleadores, desarrollar e implementar enmiendas integrales a la legislación, 

incluidas las leyes sobre el trabajo y el empleo, la seguridad y la salud en el trabajo, la no discriminación, penal 
y otras áreas, según corresponda, para:
•	 Prohibir todas las formas de VABG según lo definido por el Convenio 190 
•	 Proteger a todas las y los trabajadores según lo definido por el Convenio 190 
•	 Cubrir todo el mundo del trabajo definido por el Convenio 190 
•	 Proteger contra la violencia de terceros
•	 Exigir la responsabilidad del empleador por no prevenir la VABG en el mundo del trabajo
•	 Asegurar que todas las personas trabajadoras puedan ejercer su derecho a formar y unirse libremente a 

sindicatos y asociaciones y participar en negociación colectiva
I	 Exigir la recopilación de datos sobre el alcance y la incidencia de la VABG en el mundo del trabajo para respuestas 

legislativas y políticas apropiadas.

LOS EMPLEADORES DEBEN:
I	 Apoyar públicamente y proponer la ratificación y aplicación del Convenio 190 y Recomendación 206 de los 

gobiernos nacionales
I	 Consultar con las trabajadoras y los sindicatos para que cumplan las obligaciones de los empleadores en 

virtud del Convenio 190 y Recomendación 206, que incluye:
•	 Participar en una evaluación integral del riesgo que examine las condiciones de trabajo, la exposición a 

relaciones de poder, discriminación y normas sociales y culturales subyacentes que violencia y acoso
•	 Adoptar una política en el lugar de trabajo que defina y prohíba todas las formas de VABG tal como se 

definen en el Convenio 190 y establece procedimientos para responder a incidentes específicos
•	 Llevar a cabo capacitaciones para todo el personal, incluidos los gerentes, sobre la VABG en el mundo del 

trabajo y políticas del empleador para prevenirlo
I	 Participar en la negociación colectiva con las y los trabajadores sobre políticas y procedimientos inclusive 

reconocer voluntariamente a los sindicatos y asociaciones formadas por trabajadores que actualmente no 
disfrutan del derecho a la negociación colectiva en virtud de la legislación nacional

I	 Reconocer que la responsabilidad de identificar y prevenir la VABG se extiende a lo largo de la cadena 
del suministro y adoptar políticas y prácticas que garanticen la rendición de cuentas de subcontratistas, 
proveedores y otras entidades en la cadena.

LOS SINDICATOS DEBEN:
I	 Seguir construyendo diversas coaliciones nacionales e internacionales para abogar por la ratificación y 

aplicación del Convenio 190 y la Recomendación 206 
I	 Negociar acuerdos de negociación colectiva con empleadores que implementan obligaciones de los 

empleadores del Convenio 190  y la Recomendación 206
I	 Incorporar el marco del Convenio 190 a las políticas sindicales internas
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El Convenio 190 de la OIT, complementado por la Recomendación 206, proporciona un marco eficaz y amplio para 
diseñar políticas y leyes que prevengan y aborden la VABG en el mundo del trabajo. Lo hace definiendo claramente 
VABG, exigiendo un alcance integral de protección que se aplica a todas las formas de abuso y a la mayoría 
trabajadores vulnerables, esbozando las responsabilidades que comparten los gobiernos, los empleadores y las y 
los trabajadores, y haciendo hincapié en la necesidad de que las personas trabajadoras tengan más poder y agencia 
sobre sus condiciones de trabajo. Los gobiernos los empleadores y los sindicatos pueden trabajar juntos para ratificar 
y aplicar las protecciones críticas del Convenio 190, para hacer frente al aumento de la VABG debido a la pandemia, y 
garantizar lugares de trabajo seguros y respetuosos para toda persona trabajadora.

CONCLUSIÓN

Foto: COSATU
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Notas
1 Intersectionality is a concept introduced by U.S. scholar Dr. Kimberlé Crenshaw to describe how multiple forms of structural discrimination and marginalization intersect, 
compound and reinforce one another. Intersectional feminism recognizes that institutional gender-based discrimination is inextricably linked with structural racism, 
homophobia, xenophobia, ableism and other forms of discrimination, which create specific identity-based stereotypes, exclusion and vulnerability. See, e.g. UN Women, 
Intersectional Feminism: What It Means and Why It Matters Right Now, July 1, 2020 https://www.unwomen.org/en/news/stories/2020/6/explainer-intersectional-feminism-
what-it-means-and-why-it-matters?utm_source=dlvr.it&amp;amp;utm_medium=facebook (accessed on November 13, 2020); Kimberlé Crenshaw, Keynote Address, Women 
of the World Festival, March 14, 2016, https://www.youtube.com/watch?v=-DW4HLgYPlA (accessed on November 13, 2020). 
2 See International Labor Organization, Policy Brief: ILO Violence and Harassment. Convention No. 190 and Recommendation No. 206, July 2020, https://www.ilo.org/
wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---actrav/documents/briefingnote/wcms_749786.pdf (accessed on November 3, 2020); ILO, ILO Violence and Harassment 
Convention, 2019 (No. 190): 12 Ways It Can Support the COVID-19 Response and Recovery, May 14, 2020, https://www.ilo.org/global/topics/working-conditions-2/
WCMS_744782/lang--en/index.htm (accessed on November 3, 2020).
3 ILO, Report V(1) Ending Violence and Harassment Against Women and Men in the World of Work (2018), https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms_553577.pdf (accessed on November 3, 2020).
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