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CONSEJOS PARA FACILITADORES

Esta guia esta destinada a acompafiar el video, jBasta! Prevenga el acoso sexual en la
Agricultura. Se divide en cinco segmentos para acompanar el video y proporciona actividades y
temas de discusion con la finalidad de mejorar el didlogo y el activo aprendizaje. Ademas de este
video y la guia del facilitador, hay un paquete electrénico que incluye materiales suplementarios
en inglés y espafiol, tales como diapositivas en Powerpoint®, posters para el lugar de trabajo,
folletos y archivos adicionales de audio y video. Usted puede encontrar el paquete electrénico
con estas herramientas en la pagina web de PNASH:.
https://deohs.washington.edu/pnash/sexual-harassment.

Es importante que los participantes en este entrenamiento entiendan que las causas profundas
del acoso sexual implican multiples factores que van mas alla del individuo (ver péagina 12 sobre
el Marco Tedrico). Por lo tanto, esta guia utiliza un marco de prevencion de salud publica
ecoldgico social para abordar los numerosos factores precipitantes, habilitadores y reforzantes
gue atraviesan multiples niveles de influencia.

El mensaje principal es mostrar respeto por los demds. Promover la dignidad y los derechos de
los demas es esencial para crear y mantener un lugar de trabajo positivo, saludable y
productivo. Aplicamos un enfoque de base, comprometido con la comunidad para el desarrollo
de este video y curriculo, involucrando a todas las partes interesadas en el sector agricola en su
desarrollo. El guion de video y los escenarios de casos son auténticos y fueron escritos por
mujeres trabajadoras agricolas en el estado de Washington con comentarios e ideas aportadas
también por productores, representantes de organizaciones sin fines de lucro y organizaciones
gubernamentales, de educacién y en defensa de los derechos humanos.

Si bien ninguna capacitacidn por si sola pondra fin al acoso sexual o la violencia en el lugar de
trabajo, la capacitacidn y la educacién siguen desempeiiando un papel fundamental en la
reduccion de su probabilidad, ayudando a fomentar un lugar de trabajo mas seguro y saludable.

Basandonos en investigaciones previas sobre lo que funciona en los programas de
prevencion del acoso sexual en el lugar de trabajo, recomendamos lo siguiente para la
facilitacion de las sesiones de este entrenamiento:

e Lo ideal es que los facilitadores tengan cierta experiencia proporcionando
capacitacién sobre el acoso sexual. La “Washington Grower’s League”, asi como
el “Pacific Northwest Agriculture Safety and Health” (PNASH) de la
Universidad de Washington, pueden referirlo a facilitadores con experiencia en la
capacitacién en la prevencién del acoso sexual.

e Organice sesiones de capacitacidon separadas para empleados, supervisores y
productores para que los empleados se sientan mds cdmodos participando en las
conversaciones.

e Para facilitar la entrega de folletos, formularios y ejemplos, prepare una carpeta
para cada participante con copias de los folletos que aparecen en la Lista de


https://deohs.washington.edu/pnash/sexual-harassment

verificacion para la preparacion del entrenamiento de la pagina 7 que se incluyen

como apéndices en esta guia.

Esfuércese por crear un ambiente acogedor y seguro para que la gente se sienta
mas inclinada a participar en los debates y actividades.

Destaque la gravedad del tema y la necesidad de ser sensible. Instruya a los
participantes para que se abstengan del sarcasmo, las burlas y el comportamiento
grosero. Lo mas probable es que haya victimas de acoso sexual y otras formas de
violencia sexual en la sala.

El didlogo y la participacion de los asistentes durante este entrenamiento son
esenciales no sélo para el aprendizaje, sino para el cambio de comportamiento.
Ademds de las ideas compartidas en esta guia, considere otras estrategias para el
activo aprendizaje que podrian ayudar a involucrar a su audiencia con este tema.
Mantenga el tono del entrenamiento equilibrado para no culpar a un grupo en
particular.

Si muchos en su grupo tienen teléfonos inteligentes (mdviles), podria utilizar
aplicaciones de sondeo como Poll Everywhere, iKahoot!, o Quizlet para transformar
tanto la encuesta previa al entrenamiento como la encuesta posterior en una trivia
0 juego de preguntas.

Como facilitador, tendra que decidir si desea utilizar las versiones de 60, 90 0 120
minutos proporcionadas en la pagina 6. Las investigaciones relacionadas con la
prevencion del acoso sexual indican que las capacitaciones que son de menos de
una hora son menos efectivas que los entrenamientos mas largos (Miller, 2017).
Proporcione un intérprete profesional para unirse a usted el dia del evento para
ayudar a facilitar la discusién y traducir el didlogo de manera efectiva y para que
todos los participantes puedan entender.

Cada seccién proporciona indicaciones de discusion y actividades que pueden ser
adaptadas para diferentes grupos, como se muestra en los simbolos de la leyenda a
continuacion.

Trabajador del campo e Preguntas y respuestas
Supervisor ;Qg Facilitacion/Actividad
" Productor Q Video

L] Simbolos de la leyenda




LISTA DE MATERIALES

e Archivo de video o disco compacto de “jBasta! Prevenga el acoso sexual en la

agricultura.”

® Carpetas con folletos (consulte los apéndices y el paguete electréonico con

herramientas).

e Copia de la encuesta previa y la encuesta posterior

e Marcadores

e Un rotafolio o cartulinas grandes para escribir

e |Bastal... Diapositivas en Powerpoint® (opcional)

® Reproductor de disco compacto o una computadora con proyector

AGENDA DE ENTRENAMIENTO EN UN VISTAZO: 60, 90, 120 minutos

Version Segmentos Subtemas Tiempo
60 min Actividad para romper el hielo 5 min
Segmento 1 Apoyando un entorno de trabajo saludable 10 min
Segmento 2 Comprendiendo el acoso sexual 15 min
Segmento 3 Actuando como un espectador y aliado 10 min
Segmento 4 Denunciando el acoso sexual 10 min
Segmento 5 Prevencién del acoso sexual 10 min
Tiempo total 60 min
90 min Actividad para romper el hielo y encuesta previa al entrenamiento 15 min
(Pre-evaluacién)* 15 min
Segmento 1 Apoyando un entorno de trabajo saludable 20 min
Segmento 2 Comprendiendo el acoso sexual con escenarios adicionales 10 min
Segmento 3 Actuando como un espectador y aliado 15 min
Segmento 4 Denunciando el acoso sexual 10 min
Segmento 5 Prevencién del acoso sexual 5 min
Encuesta posterior al entrenamiento (Posevaluacion)*
Tiempo total 90 min
120 min Actividad para romper el hielo y encuesta previa al entrenamiento 15 min
(Pre-evaluacién)* 15 min
Segmento 1 Apoyando un entorno de trabajo saludable 20 min
Segmento 2 Comprendiendo el acoso sexual con escenarios adicionales 20 min
Segmento 3 Actuando como un espectador y aliado con escenarios adicionales 25 min
Segmento 4 Denunciando el acoso sexual 10 min
Segmento 5 Prevencién del acoso sexual 10 min
Encuesta posterior al entrenamiento (Posevaluacion)* 5 min
Tiempo total 120 min

*Para capacitaciones que incluyen una encuesta previa y posterior (para la evaluacién de la capacitacion), el facilitador puede leer preguntas y

posibles respuestas en voz alta para aquellos que necesitan ayuda con la lectura de los elementos de la encuesta.




LISTA DE VERIFICACION DE PR,EPARACIC')N PARA LA
CAPACITACION

TAREAS

Imprimir los folletos para los participantes y las encuestas previas y posteriores al
entrenamiento:
e Conozca los derechos de sus empleados: consejos del folleto EEOC (Apéndice B)
e Encuesta previa y posterior: écudnto sabe sobre el acoso sexual? * (Apéndice C)
e Escenarios adicionales de acoso sexual (Apéndice D)
e Responsabilidades de los supervisores y empleadores (EEOC) (Apéndice E)
e Para productores y supervisores: éestd completa la politica de acoso sexual de su empresa?
(Apéndice F)
e Copia de la pdliza de acoso sexual de la empresa (Obtenga del empleador o use una copia de
muestra en el Apéndice G)
* ZQué debe hacer si estd siendo acosado en el trabajo? (Apéndice H)
e Ejemplo de formulario de incidente para denunciar el acoso sexual (Apéndice 1)
e Consejos para cultivadores por cultivadores (Apéndice J)
e Recursos adicionales relacionados con el acoso sexual (Apéndice K)

*Nota: Si la mayoria de su audiencia utiliza teléfonos celulares, jpodria utilizar formatos mas
interactivos para recopilar las respuestas de la encuesta previa al entrenamiento y la
evaluacion, tales como Kahoot! o Poll Everywhere.

Preparar etiquetas impresas con los nombres de los participantes o proporcionar etiquetas
en blanco con boligrafos en cada mesa.

Crear una carpeta para cada participante que contenga todos los folletos mencionados.

Crear una hoja de asistencia para los participantes.

Organizar la sala para que los participantes puedan sentarse en pequefios grupos de 4-6
personas.

Configurar la pantalla y la computadora con un proyector LCD o la televisidn con el
reproductor de disco compacto.

Del paquete de herramientas jBasta/, preparar la presentacion PowerPoint® jBasta!
Prevenga el Acoso Sexual en la Agricultura, el archivo de video con los testimonios de
trabajadores agricolas (lo cual es opcional) y/o el archivo de audio con el poema jBasta!
iBasta! jBasta!

Preparar los materiales para cada grupo en cada mesa (carpetas con volantes, boligrafos o
lapices, un cuaderno grande, un rotafolio con cartulinas y marcadores para escribir las ideas
del equipo).

Tener un pizarrén blanco con un borrador y marcadores o tener un rotafolio con cartulinas
para que el facilitador anote las respuestas de los participantes y los puntos importantes.




iBASTA! {BASTA! {BASTA!

POR PAULA ZAMBRANO - YAKIMA, WA

iBasta, Basta, Basta!
Llegamos a los campos

para empezar a trabajar nuestro trabajo.

No falta quien nos diga,
‘que buen trasero tienes...
iya ponte a trabajar!’

iBasta, Basta, Basta!
Algunos mayordomos

te quieren conquistar
ofreciéndote mas horas
para poderte manosear.
Te dicen ‘¢cudnto cobras?’
esperan que contestes
para poderse aprovechar.

iBasta, Basta, Basta!

Nosotras solo queremos trabajar
solo trabajar queremos,

el respeto, también la igualdad.
Nacieron de una mujer

éPor qué nos tratan mal?

iBasta, Basta, Basta!

No sentimos acorraladas
de estos compafieros

de estos mayordomos

que solo usan su poder y autoridad.

iBasta, Basta, Basta!

A veces quiero renunciar
pero tengo una familia

que tengo que alimentar.

Te hostigan constantemente
ya me cansé de llorar

por esas miradas que me hacen sentir mal.

iBasta, Basta, Basta!

Nos amenazan si hablamos
porque ellos nos quieren controlar
echandonos la culpa

que solo venimos a coquetear.

iBasta, Basta, Basta!

Tenemos que hablar y denunciar
para poderlo parar.

Merecemos el respeto

y también la igualdad.

Enough is enough!

We arrive at the fields

to start our work.

We always hear someone saying,
‘What a nice ass you have!”

Get to work already.’

Enough is enough!

Some supervisors they

want to

have you,

offering you more hours

so that they can put their hands all over you.
They tell you, ‘How much do you charge?”
expecting you to answer,

to be able to take advantage of you.

Enough is enough!

We just want to work--

only work.

We want respect and also equality.
They were born of a woman, so
Why do they treat us badly?

Enough is enough!

We feel cornered by
these oworkers,

by these supervisors,
Who abuse their power
and authority.

Enough is enough! Sometimes

| want to quit, but | have a

family that | have to feed.

You are constantly harassed.

I'm tired of crying.

Those stares make me feel so bad.

Enough is enough!

They threaten us if we report what
happens because they want to control
us. They blame us instead of
themselves.

They tell us that we just come to flirt

Enough is enough!

We have to speak and denounce this -to
stop this!

We deserve respect,

and we also deserve

equality.



OBIJETIVOS DE APRENDIZAIJE

OBIJETIVO SEGMENTO

1. Describir las caracteristicas de un ambiente saludable de trabajo. 1

2. Explicar por qué el respeto (por si mismo, por otros, por el trabajo) es 1
clave para un ambiente laboral seguro y saludable.

3. Describir comportamientos de acoso que crean un ambiente de trabajo hostil. 1

4. Discutir estrategias para crear y apoyar un ambiente de trabajo sano y seguro. 1

5. Revisar los derechos legales como son descritos por la EEOC. 1

6. Definir el acoso sexual. 2

7. Reconocer y clasificar las diferentes formas de acoso sexual. 2

8. Justificar por qué el acoso sexual es un grave problema que impacta a 2
todos en el lugar de trabajo.

9. Examinar factores que afectan y/o previenen el acoso sexual a través de 2
la influencia a multiples niveles.

10. Explicar cémo los espectadores y los aliados desempefnan importantes papeles 3
en apoyar un ambiente de trabajo sano y seguro.

11. Describir estrategias para ser un aliado a alguien que esté 3
experimentando acoso sexual.

12. Resumir los pasos a tomar para reportar el acoso sexual. 4

13. Revisar las politicas de la compaiiia y las recomendaciones de la EEOC 4
sobre el acoso sexual.

14. Describir formas en las cuales los agricultores, supervisores y 5
empleados pueden ayudar para crear un ambiente de trabajo que
prevenga el acoso sexual.

15. Identificar recursos adicionales y organizaciones que pueden proveer 5

informacidn y apoyo para enfrentar el acoso sexual en la agricultura.
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Datos sobre el acoso sexual en la agricultura

[Para facilitadores]

1. El acoso sexual es una forma de discriminacion sexual que viola la Ley de Derechos Civiles
de 1964.

2. El acoso sexual incluye avances sexuales no deseados, solicitudes de favores sexuales y
conducta verbal o fisica de naturaleza sexual.

3. El acoso sexual es una forma de violencia sexual. Por lo general se trata mas de podery
control que de sexo.

4. Toda persona, independientemente del estado de documentacién, tiene derecho a estar
a salvo y a trabajar en un entorno que no apoye el acoso sexual de ningun tipo. jConoce tus
derechos!

5. La mayoria de los perpetradores son hombres en una posicion de autoridad, que se
comportan de manera sexualmente inapropiada en el trabajo, ya que a menudo asumen

gue tienen derecho a favores sexuales.

6. El acoso sexual puede tener efectos fisicos y mentales negativos en la persona que esta
siendo acosada.

7. Una victima de acoso sexual no tiene que ser la persona acosada, pues también podria
ser cualquier persona afectada por la conducta ofensiva.

8. El acoso sexual crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil u ofensivo.

9. La prevalencia real del acoso sexual es dificil de determinar, ya que muchos incidentes no
se denuncian. Sin embargo, los informes publicados sugieren que es mas alta en la
agricultura que en otros sectores.

10. Los hombres y las personas de todas las identidades de género también son acosados

sexualmente en la agricultura.
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11. Las represalias de un empleado antes o después de presentar un cargo por

discriminacion, testificar o participar de cualquier manera en una investigacion,
procedimiento o litigio que involucre el acoso es contra la ley y representa una violacion del
Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles de 1964.

12. Todo el mundo debe saber que existe una podliza de la empresa sobre acoso sexual y lo
gue dice. La pdliza debe estar disponible en inglés y en espafiol o en el idioma que los
empleados puedan entender.

13. Varios factores contribuyen al acoso sexual, entre ellos estan las desigualdades de
género, las actitudes sociales sobre la mujer y el género, desequilibrios en el poder;
discriminacion racial/étnica; la cultura negativa en el lugar de trabajo; las condiciones de
trabajo (es decir, trabajar en zonas remotas y aisladas con compaiieros de trabajo; la falta
de procesos para presentar un reporte, etc.).

14. Los empleadores pueden ser considerados responsables por no tener una pdliza sobre
el acoso sexual publicada en el sitio de trabajo para los empleados y/o la falta de protocolos
claros para reportar el acoso sexual.

15. Las estrategias mas eficaces para reducir el acoso sexual en el lugar de trabajo son:
construir un sentido de comunidad y confianza entre los empleados; proporcionar una
orientacidn inicial y una capacitacion de calidad en el lugar de trabajo; tener politicas claras
y darlas a conocer a todos y a todas; y proporcionar y apoyar practicas para el reporte del
acoso sexual de forma confidencial.

Fuentes:

Equal Employment Opportunity Commission (EEOC). (Jun 2016). Report of the Select Task Force on the study of
Harassment in the Workplace. Revisado en http://www.eeoc.gov/eeoc/task_force/harassment/report.cfm.

Kominers, S. et al. (2015). Working in fear: Sexual violence against women farmworkers in the United States.

Revisado en https://s3.amazonaws.com/oxfamus/www/static/media/files/Sexual_violence_against_women_farmworkers_full_doc.pdf.

Kim, N. J., Vasquez, V. B., Torres, E., Nicola, R. M. B., & Karr, C. (2016). Breaking the silence: Sexual harassment of
Mexican women farmworkers. Journal of Agromedicine, 21(2), 154-162. DOI:10.1080/1059924X.2016.1143903.
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SEGMENTO 1

APOYANDO UN AMBIENTE
LABORAL SALUDABLE

e Tiempo requerido: 15— 20 min

e Recursos necesarios: diapositivas del
facilitador, marcadores y papel (o grandes
blocs de dibujo)

e Segmento 1 de jBasta! Video de Prevencion del

acoso sexual en la agricultura

e Reproductor de DVD o computadora con
proyector.

e Una copia de la politica de acoso sexual de su
empresa

e Palabras a saber: respeto, clima laboral, acoso,
ambiente laboral hostil

Folletos:
» “Conozca los derechos de sus empleados...”
(Apéndice B)

Objetivos de aprendizaje

1. lIdentificar las caracteristicas de un lugar de
trabajo saludable.

2. Discutir por qué el respeto (por si mismo, por
los demads, por el lugar de trabajo) es clave
para un ambiente de trabajo seguroy
saludable.

3. Describir los comportamientos de acoso que
conducen a un ambiente de trabajo hostil.

4. Discutir estrategias para crear y apoyar un
ambiente de trabajo saludable y seguro.

1.1 Presentaciones/Como romper el hielo.
Para comenzar la capacitacion, preséntese y
brinde una oportunidad para que otros se
presenten brevemente. En grupos mas grandes

(mas de 30), tal vez pidales que se presenten a sus
vecinos (2-3 personas a su alrededor). Para los
grupos de 30 o menos, pidales que se presenten a
todo el grupo. Dependiendo del tamafio del
grupo, considere comenzar con un ejercicio para
romper el hielo; por ejemplo, pedirles que
proporcionen su nombre, ciudad natal, y una
persona que admiran o un dicho favorito.

1.2 Establecimiento de reglas basicas

Después de las presentaciones, revise algunas de
las reglas bdsicas para el entrenamiento. Presente
el tema comenzando por explicar que las victimas
de acoso sexual pueden ser de cualquier raza,
género, edad, clase y nivel de empleo. El acoso
sexual es un tema muy delicado debido a que
muchas mujeres, y algunos hombres, lo han
experimentado-incluyendo a algunos en este
cuarto. Puede dejar a las personas con una
variedad de sentimientos, incluyendo
vulnerabilidad, falta de confianza, ira, miedo,
frustracién y desconfianza.

Con el fin de garantizar que todas las personas en
la capacitacidn se sientan seguros para discutir el
tema, establezca y revise las siguientes reglas
basicas:
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e Muestren respeto a los demds hablando y
escuchando atentamente.

e Sean un participante comprometido y activo.

e Guarden sus teléfonos celulares.

e No dominen la conversacién. Dejen que otros
compartan sus comentarios.

e Sean sensible a las experiencias de los demas.
No bromeen ni molesten.

e Absténganse de conversaciones secundarias.

e Siéntanse libres de hacer preguntas.

e Traten de mantener una mente abiertay
consideren lo que otros tienen que decir sobre
este tema.

e Sinecesitan irse porque la conversacion les
hace sentir incobmodos, haganlo y consulten
con su entrenador y/o representante de
recurso humanos para conectarlo con los
recursos de apoyo.

e Mantengan la confidencialidad de lo que se
comparte durante esta capacitacion.

1.3 Debate: Preguntas de apertura

"
251 [Para todos los publicos]

Presente este segmento planteando la siguiente
pregunta e indique a los participantes que
respondan lo siguiente:

e ¢A qué se parece un lugar de trabajo
saludable y seguro?
(o]
[Indicaciones adicionales]
0 éCudles son los rasgos de que un entorno
de trabajo es saludable y seguro?
Pida a los participantes que hablen de esto y
luego, como facilitador, escriba sus ideas o
imagenes que representen sus ideas en una libreta
grande o en un pizarrén blanco.
Para hacer esto mas conversacional, pida a los
participantes que piensen en signos fisicos, asi

como en signos sociales y de tipo colectivo que
reflejan un entorno de trabajo saludable.

@  Enumere los factores ofrecidos por los
£3% participantes en el pizarrén blanco o en el

cuaderno grande.
Aqui hay algunos ejemplos:

e Las personas trabajan juntas como un equipo para
lograr un objetivo comun.

e Las personas no se sienten amenazadas.

e Alos empleados les gusta venir a trabajar.

e Elambiente de trabajo es limpio y positivo.

e lasregulaciones y normas de seguridad federales,
estatales y ocupacionales estan en vigor.

e Los trabajadores estan capacitados sobre cdmo
identificar y abordar posibles riesgos que pongan
en peligro la seguridad.

e Esun lugar donde la gente se respeta
mutuamente. A la gente se le llama por su nombre
preferido.

e la gente se siente motivada a hacer un buen
trabajo.

e Los empleados sienten un sentido de confianza con
su empleador y entre si.

e los trabajadores pueden plantear inquietudes con
sus supervisores sobre los problemas que
encuentran en el trabajo.

e Los supervisores fomentan un entorno de trabajo
seguro y de apoyo para proteger y promover la
salud y la seguridad de los trabajadores.

e Los empleados pueden asistir a capacitaciones para
ampliar sus conocimientos y crecer.

e Sevalora la diversidad.

e Los trabajadores se ayudan y se apoyan
mutuamente.

e Los empleadores, supervisores y trabajadores se
preocupan por la seguridad y el bienestar de los
demas.

e Los empleados se sienten seguros y valorados.

e Lagente se siente respetada.

1.4 Creacion y apoyo a un entorno de
trabajo saludable y seguro

14



Expligue que lo que han estado discutiendo es
conocido como "clima laboral", que es otra forma
de llamar a la "opiniones y sentimientos colectivos
de los empleados sobre el lugar de trabajo".

1.5 Se trata de R-E-S-P-E-T-O

Cuando se trata de crear y mantener un ambiente
de trabajo saludable, seguro y productivo, el
respeto es el ingrediente clave. El respeto fue
probablemente uno de los factores ya
mencionados por los participantes. Pase unos
minutos discutiendo esto un poco mds con el
grupo. [Volverd a enfatizar el respeto al final de
esta capacitacion.]

m [para todos los publicos]

0 ¢Qué significa respeto para usted/para ti?

Después de escuchar algunas respuestas,
proporcione la siguiente definicién de respeto
segun el diccionario Oxford:

Respeto: Un sentimiento de consideracion e
importancia por alguien o algo; ser reflexivo hacia
los otros para no ofender o para equivocarse.

0 éCudles son los actos comunes de falta de

respeto en el lugar de trabajo que afectan
el clima laboral? [Enumérelos en la libreta grande o
pizarrén].

Algunos de los comportamientos irrespetuosos
mas comunes incluyen:

e Lenguaje corporal

e Sarcasmo/humor hiriente/vergilienza

e Intrigar/Chismear/Murmurar/ poner a los demas
en una mala imagen

e Tomar crédito por algo que otra persona hizo

e Escucharlo que no le concierne

e Invasion de la privacidad/espacio personal

e Encontrar fallas inexistentes /quejarse sin motivo

e (Crear saberlo todo/tener una actitud superior

Ser pasivo agresivo

El uso indebido del poder/o de la posicion

Tener un comportamiento acosador

Rafagas de rabia/berrinches/tener mal

temperamento

Amenazas indirectas o directas

Violencia fisica

Discriminacidn/acoso

Uso indebido del poder: pretexto de que no hay

diferencia de poder o abusar de poder que se tiene

e Uso inapropiado de correo electrénico o de los
mensajes de texto

e Otros

®  Analice lo que se puede hacer para

wew .
waw fomentar un entorno de trabajo respetuoso

y el papel de cada uno en su creacién y su apoyo.

Pregunte:

ey [Para trabajadores del campo]
@ éCudles son las formas en que
usted, como empleado, contribuye

para tener a un lugar de trabajo
saludable y seguro?

B [Para supervisores] ¢Que puede
m 0 usted hacer como lider para crear y
apoyar un lugar de trabajo

seguro y saludable? ¢ Puede
describirlo?

[Para productores] éCudles son
0 algunos de los pasos que ha dado
en su negocio para crear y apoyar

un lugar de trabajo saludable y
seguro para todos?
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Algunas posibles estrategias incluyen:

e Referirse a las personas por su nombre preferido.

e Trabajar en equipo.

e Mantener el lugar de trabajo limpio y libre de
peligros.

e Complementar positivamente a sus colegas.

Mostrar gratitud.

Llegar a tiempo.

Ser honesto.

Ayudar a motivar a los demas.

Usar un lenguaje positivo e inclusivo (por ejemplo,

evitar maldecir, nunca usar lenguaje inflamatorio o

discriminatorio

e Estar abierto a las diferencias en opiniones e ideas.

e Modelar y fomentar el pensamiento positivo.

e Cambiar la forma en que responde a las situaciones
y a los demas.

e Ayudar a los demas.

e No crear chismes o rumores

e (iQué mas?

En dltima instancia, los empleadores tienen el
N-MM  mayor poder para establecer un ambiente de
vifllN= trabajo que trate a todos los trabajadores de

manera equitativa y con respeto.

Los empleadores pueden cultivar un lugar de trabajo

respetuoso al:

e Referirse a las personas por su nombre preferido.

Proporcionar una comunicacion clara y directa.

Demostrar honestidad e integridad.

Apoyar un lugar de trabajo inclusivo que celebre la

diversidad.

e Dar aliento y elogios junto con comentarios
constructivos.

e Establecer y promover politicas claras.

e Proporcionar capacitaciones de seguridad.

e Hay que asegurar que las personas que ponga en
posiciones de poder demuestren respeto a los
demas.

e Crear estructuras salariales competitivas y
equitativas.

e Establecer procesos y liderazgos mdas democraticos
y menos autocraticos.

e Escuchar a sus empleados.

e Llevar a cabo una investigacién rapida y exhaustiva
de las quejas.

e Reflexionar sobre sus propios sesgos y como lidiar
con ellos.

1.6 ¢Cuando es acoso?

®  Haga hincapié a los participantes en que
#&% un ambiente de trabajo irrespetuoso
puede proporcionar el "suelo fértil" para futuras
conductas ilicitas, como el acoso en cualquiera de
sus formas. Es importante que todos entiendan lo
gue significa el término acoso.

La Comision de Igualdad de Oportunidades en el
Empleo (EEOC) define el acoso de la siguiente
manera:

Acoso - El acoso es una conducta no deseada que se
basa en la raza, el color, la religidn, el sexo (incluido el
embarazo), el origen nacional, la edad, la discapacidad
o la genética. El acoso se vuelve ilegal cuando: 1)
suportar la conducta ofensiva se convierte en una
condicidn para continuar el empleo, o 2) la conducta es
lo suficientemente grave o generalizada como para
crear un ambiente de trabajo que una persona
razonable consideraria intimidante, hostil o abusiva.

Los comportamientos de acoso incluyen cosas tales
como: insultos verbales, molestias, hacer gestos
ofensivos, amenazar a alguien fisica o
psicolégicamente, o tocar a alguien inapropiadamente
sin su consentimiento.

Las leyes contra la discriminacidn también prohiben el
acoso contra individuos en represalia por presentar un
cargo por discriminacién, testificar o participar de
alguna manera en una investigacién, procedimiento o
demanda bajo estas leyes; u oponerse a practicas
laborales que razonablemente creen discriminar a las
personas, en violacién de estas leyes.

1.7 Caso de Ejemplo: “el Gordo”

Q= B
[Para todos los publicos]
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Lea el siguiente escenario en voz alta:

Miguel es un trabajador agricola de 22 afios que ha tenido
sobrepeso desde que era un nifio. Fue acosado en la escuela
por tener sobrepeso. Es nuevo en el trabajo, sus compafieros
comienzan a referirse a él como "el Gordo", a pesar de las
continuas peticiones de Miguel para que sus colegas lo
llamen por su nombre real. Cuanto mds les pide que se
detengan, peor se pone. Como resultado, Miguel comienza a
deprimirse y se pone ansioso por ir a trabajar.

¢Es esta una forma de acoso?

[Si, esto es acoso basado en el peso; va mas alla de
bromear, son constantes ataques que molestan
a Miguel.]

¢Como afecta los apodos el entorno de
trabajo para todos?

[Crean sentimientos negativos; conducen a la baja moral;
disminuyen la productividad y el trabajo en equipo]

Recuerda, bromear o "molestar un poco" se convierte
en acoso cuando es inoportuno, generalizado, hiriente,
intimidante, y apunta a la genética, cultura, edad,
discapacidad, sexualidad, peso, género, etc. de alguien.
Los comentarios negativos, el sarcasmo y las molestias
pueden bajar la moral y destruir las conexiones
sociales.

Segun la EEOC, aunque la ley no frena las burlas
simples, comentarios desfavorables, ni

Incidentes aislados que no son muy graves, el acoso es
ilegal cuando es tan frecuente o grave que crea un
ambiente de trabajo hostil u ofensivo, o cuando resulta
en una decision laboral adversa (como que la victima
no quiera venir a trabajar o que impacte el desempeiio
de la victima en el lugar de trabajo).

En el estado de Washington, los supervisores pueden
ser considerados responsables si sus propias acciones
fueron discriminatorias. Los empleados tienen derecho
a trabajar en un lugar laboral que esté libre de acoso
de cualquier forma. Reparta el folleto, "Conozca sus
derechos como empleado..." (Apéndice A).

Digale al grupo: "Aqui hay un gran recurso de la EEOC
sobre los derechos de los empleados. Discutiremos

como denunciar el acoso mds adelante en esta
capacitacion”.

[Para todos los publicos]

LQF m 1 [
wh i

1.8 ¢Que es un Ambiente Laboral Hostil?

Discuta cémo el acoso no sdlo afecta a la victima.
Afecta a todo el ambiente laboral y puede conducir a
un ambiente de trabajo hostil que afecta a todos.
Cuando los comportamientos de acoso se sostienen
en el tiempo, y son intimidantes, hostiles, u ofensivos
para una persona razonable, y estos
comportamientos afectan el empleo o el desempefio
laboral de la persona, crea lo que se llama un
ambiente de trabajo hostil en el que las personas se
sienten incdbmodas y temerosas.

Haga hincapié a los participantes en que un empleador
puede ser considerado responsable por no impedir
estas condiciones de trabajo, a menos que pueda
demostrar que intentd evitar el acoso y que empleado
no aprovechd las contramedidas o herramientas anti
acoso existentes proporcionadas por el empleador.

Tipos de Acoso

e Edad
Género
Discapacidad
Apariencia/peso
Embarazo
Etnia/Raza
Religioso
Orientacion sexual
Origen nacional/estatus migratorio
Represalias

Reproduzca el segmento 1 en video de

0 a 1:30 min. [Esta es la introduccion y

la primera escena que muestra a Juana
siendo acosada por hombres mientras camina
desde su automovil al lugar de trabajo.
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[PAUSE al minuto 1:30, la cual es S1P1]

S1P1: ¢ Usted describiria esta escena como un ambiente de trabajo hostil?
e [Si, las mujeres estan siendo acosadas].

@ Analicen como los silbidos y los piropos esta escena son formas de falta de respeto;
e4® como los hombres se reian, el no ver esto como algo serio; las mujeres parecian molestas; etc.

.@. Luego instruya al grupo: "A continuacién, entraremos en detalle sobre la forma mas
L ] s . .
=%  comun de acoso asociado con un ambiente laboral: acoso sexual.”
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SEGMENTO 2

Il. COMPRENDIENDO EL
ACOSO SEXUAL

Tiempo requerido: 15-20 minutos

Pizarrén blanco y marcadores para el
facilitador

Marcadores y papel grande o rotafolio
Reproductor de disco compacto con el video
jBasta! o computadora para reproducir el
video en linea.

Escenas 2 y 3 del video jBasta! Prevenga el
acoso sexual en la agricultura.

Palabras que debe saber: acoso sexual; quid
pro quo; ambiente de trabajo hostil

Folletos

» Evaluacion previa (pretest): Cuanto sabe
sobre el acoso sexual (Apéndice B)

» [Versiones de 90 y 120 minutos]
Escenarios adicionales de acoso sexual
(Apéndice C)

» [Para productores y supervisores] “Lista
de verificacién de responsabilidad y
rendicién de cuentas para supervisores y
productores de la EEOC” (Apéndice D)

» Pdliza de acoso sexual en el lugar de
trabajo (Apéndice F)

» [Para productores] Lista de verificacion
EEOC para la pdliza de acoso sexual en el
lugar de trabajo

Objetivos de aprendizaje

Definir el acoso sexual.

Describir las dos formas mas comunes de
acoso sexual, quid pro quo y ambiente de
trabajo hostil.

Identificar de 4 a 5 factores que influenciany
contribuyen al acoso sexual en multiples

3. niveles (por ejemplo, politicas personales,
interpersonales, organizativas, comunitarias y
sociales / publicas).

4. Explicar el impacto del acoso sexual en el
individuo, en los otros empleados, en la
empresay en la sociedad.

5. Revisar la péliza de acoso sexual y los
procedimientos de denuncia de la empresa.

e - [Para todos los
Ow Ul BAT publicos]

2.1 é{Cuanto sabe sobre el acoso sexual?

Comience este segmento con la evaluacion
®  previa (pretest) para ver lo que saben las
L 1
#&® personas en la sala sobre acoso sexual.

[La evaluacidn previa (pretest) se puede implementar de
varias maneras dependiendo de su ubicacion y

audiencia. Puede ser en forma de folleto o el facilitador
puede usar herramientas de encuestas y cuestionarios en
linea y aplicaciones como Kahoot! ( https://kahoot.com/)

o Poll Everywhere ( https://www.polleverywhere.com ) para
convertirlo en un juego de trivia. Estos son sitios web o
aplicaciones gratuitas y faciles de usar que permiten ala
audiencia usar sus teléfonos celulares para responder
preguntas de forma anénima (y la audiencia ve todas las
respuestas). El facilitador necesitaria crear la evaluacion o el
juego en Kahoot! o Poll Everywhere antes de la capacitacion,
y los participantes pueden ir al sitio web e ingresar un cédigo
para unirse al juego o responder la encuestal.

®  iPase la evaluacion previa (pretest)
:i{ (Apéndice B) o brinde instrucciones a los
participantes sobre cdmo pueden unirse al
Kahoot! o al cuestionario en linea: “¢Cudnto sabes

sobre el acoso sexual?"

Permita a los participantes 5 minutos para
responder las preguntas de la evaluacion previa.
(Dependiendo de la audiencia, es posible que
desee leer las preguntas y las opciones de
respuesta). Luego, revise las preguntas y
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respuestas con los participantes después de
reproducir la escena 3 del video.

. Contenido de la encuesta
il o
7 5] previa [para todos

los publicos]

@ Reproduzca del minuto 1:30-2:33
Pause al minuto 2:33[S1P1]

S1P1: ¢Que es el acoso sexual?

Segun la EEOC el acoso representa
comportamientos sexuales no solicitados,
solicitudes de favores sexuales y

acoso verbal o fisico de naturaleza sexual.]

Esa Después de ver la escena, repase las
#2% preguntasy los hechos anteriores a la

encuesta previa sobre el acoso sexual
como grupo.

¢Qué es el acoso sexual?

Segun la EEOC, el acoso sexual es: avances

sexuales no deseados, solicitudes

de favores sexuales y otro tipo de acoso
verbal o fisico de naturaleza sexual.

¢Es ilegal el acoso sexual?
0 [Si, el acoso sexual se considera
discriminacion sexual ilegal bajo la Ley de
Derechos Civiles de 1964 implementada por la
EEOC. Las consecuencias pueden incluir: perder su
trabajo, pagar multas y gastos legales, perder su
reputacién y sus futuras oportunidades de empleo
y, en algunos casos, puede terminar en prision.]

e ¢Qué tan frecuente es el acoso sexual en
la agricultura?

El acoso sexual ocurre en todo tipo de lugares de
trabajo, pero es especialmente comun en la
agricultura. De hecho, en comparacion con otros

trabajos, las mujeres que trabajan en la agricultura
tienen mds probabilidades de ser victimas de
acoso sexual que las mujeres que trabajan en
otros sectores. Algunos estudios informan que el
80-90% de las mujeres empleadas en la industria
agricola (comparado al 68% fuera de la
agricultura) son victimas de acoso sexual (Kim et
al., 2016; Komineers, 2015).

¢Quién es mds probable que sea victima
de acoso sexual?

[A pesar de que las mujeres lo informan con
mayor frecuencia, la victima de acoso sexual
puede ser cualquiera, independientemente de
caracteristicas como género (o sexo), etnia,
edad, clase social, orientacién sexual, estado
ciudadano y nivel educativo. Sin embargo, la
ACLU informa que las victimas de acoso sexual
tienden a ser las personas mas marginadas y
vulnerables, como lo son las mujeres de color,
mujeres transgénero, personas que se
identifican como LGBTQ (lesbiana, gay,
bisexual, transgénero, y queer o en proceso de
averiguarlo), las personas con menor educacion
e ingresos, las personas indocumentadas y las
personas que trabajan en empleos con salarios
mas bajos o ambientes de trabajo con
importantes diferencias de poder entre los
supervisores y los empleadores, como en los
servicios agricolas y domésticos (por ejemplo,
trabajadores domésticos, asistentes de salud en
el hogar, nifieras, etc.)

La EEOC también informa que:

e Elacosador puede ser el supervisor de la
victima, un agente del empleador, un
supervisor en otra drea, un compaiero de
trabajo, un amigo de la familia o alguien que
no es empleado.

e Lavictima no tiene que ser la persona acosada,
pues podria ser cualquier persona afectada por
la conducta ofensiva.
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e ¢éCudles son las formas mds comunes de
acoso sexual?

Segun la EEOC, hay dos tipos de acoso sexual:

1) Quid pro quo: Significa "esto por eso". En este
contexto, implica demandas especificas o implicitas de
favores sexuales a cambio de algln beneficio (por
ejemplo, una promocién, aumento salarial) o para
evitar algun perjuicio (por ejemplo, despido,
degradacion) en el lugar de trabajo.

El acoso quid pro quo ocurre generalmente cuando
alguien estd en una posicién de poder o autoridad
sobre otro (por ejemplo, el gerente o supervisor sobre
un subordinado). Un claro ejemplo de acoso quid pro
quo seria un supervisor que amenace con despedir a
un empleado si no tiene relaciones sexuales con él.

2) Ambiente de trabajo hostil: Como se menciond
anteriormente en este entrenamiento, un ambiente de
trabajo hostil incluye discursos o conductas tan severos
y dominantes que crean un ambiente o situacién
intimidante o degradante, afectando negativamente el
desempeiio laboral de una persona. A diferencia del
acoso quid pro quo, este tipo de acoso puede ser
causado por cualquier persona en el entorno de
trabajo, incluido un companero, supervisor, empleado,
vendedor, cliente o contratista.

Entre los ejemplos de conducta que podrian crear un
ambiente de trabajo hostil se incluyen toques
inapropiados, bromas o comentarios sexuales,
solicitudes repetidas de citas y un ambiente de trabajo
donde se muestran imagenes ofensivas.

Reproduzca del minuto 2:33 a 3:45 (la
escena donde Pedro esta acosando a
Juana cuando ella esta recogiendo
manzanas.

[PAUSE al minuto 3:45, el cual es S2P2.]
e S2P2: ¢Queé tipo de acoso sexual

demuestra Pedro en esta escena?
[ambiente de trabajo hostil; quid pro quo]

[Para una sesidn de 90 minutos] En grupos
£2% pequefios o con un grupo mas

grande, seleccione uno de los escenarios
adicionales en el Apéndice C [Escenarios
adicionales] para discutir en un grupo pequefio o
grande. Para cada escenario, discuta: a) si la
situacion fue acoso sexual y b) qué forma de acoso
sexual sucedié. [Consulte el Apéndice C para
“Escenarios adicionales”].

2.2 Factores que influyen en el acoso
sexual

@ Reproduzca el minuto 3:45 - 4:32.

[PAUSE al minuto 4:32 el cual es la
S2P3.]

S2P3: é(Cudles son los factores que
influencian el acoso sexual en la
agricultura?

@ Es importante que los participantes
#2% entiendan que el acoso sexual es causado
por varios diferentes factores. Algunos

estan a nivel individual y otros estan en los niveles
interpersonal, comunitario, organizativo y de
politicas publicas. Escriba estos 5 niveles en el
pizarrén.
&  En grupos pequefios o como grupo grande,

g , . .
w&™ témese unos minutos para tener una lluvia

de ideas sobre todos los factores que cree que
influyen en el acoso sexual en el lugar de trabajo
agricola.

Hay muchos factores que conducen y perpetuian el
acoso sexual. Haga que los participantes en grupos
comuniquen sus ideas sobre los factores usando los
marcadores y el papel que se les dio. Después de 5-
10 minutos, haga que cada grupo informe 3-4 de los
factores que enumeraron. Clasifique estos por los 5
niveles de influencia, que incluyen: los niveles de
politicas individuales, interpersonales, comunitarios,

organizativos y sociales / publicos.
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Consulte la tabla de niveles miiltiples de

@ influencia (por ejemplo, modo ecolégico-
;},{ social) en el Apéndice A de esta guia, asi

como en las diapositivas del Powerpoint ®
del facilitador.

Algunos factores de ejemplo incluyen, pero no se
limitan a: actitudes sociales sobre las mujeres y el
género (nivel social / de politicas publicas); nivel
educativo de una persona (nivel individual);
conductas irrespetuosas modeladas por pares,
familiares y amigos (interpersonales);
inequidades de género y raciales ; (politica social /
publica); abuso de poder en el lugar de trabajo
(organizacional); cultura negativa del lugar de
trabajo (organizacional); condiciones de trabajo
pobres e inseguras (es decir, trabajar en areas
remotas solo con pocos companieros de trabajo)
(organizacional ); y la falta de leyes que exijan a los
empleadores que proporcionen politicas de acoso
sexual o esfuerzos de prevencién (politica social /
publica).
2.3 Politicas en el lugar de trabajo sobre

acoso sexual

@  Toémese unos minutos para revisar y discutir
#2% laimportancia de las politicas en el lugar de
trabajo relacionadas con el acoso sexual. O
entregue la politica del empleador o la politica EEOC
de ejemplo acerca del acoso sexual. [Asegurese de
gue estén traducidos al espainol u otro idioma si es
necesario o lea alguna de las partes o todo en voz

alta].

[para empleados]

0 é¢Conoce la politica de su empresa sobre
el acoso sexual? Echemos un
vistazo. [Pase la politica del empleador y
revisela o muéstrela a la gente- Apéndice F].
[Después, para los empleados, pase a 2.5
Enfrentando el acoso sexual.]

gﬁﬁ% [para empleados y supervisores]

éSu empresa tiene una politica de acoso
sexual? ¢{Estd publicada para que

Q los empleados la puedan leer? ¢Su
politica sigue las pautas de la EEOC?

® Pase la Lista de verificacion para las
;i{ pautas de la politica de acoso sexual de
EEOC [ Apéndice F].

2.4 Efectos del acoso sexual

Q= aBa
B v r
S [para todos los publicos]

Remita la discusion grupal a la Gltima escena y plantee
la pregunta:

¢Cémo amenazan las acciones de Pedro

e no solo el bienestar de Juana, sino
también el bienestar de sus colegas y de
toda la empresa?

Efectos en la victima: el comportamiento de Pedro
estad haciendo que Juana se sienta incomoda y le esta
causando que tenga un ambiente de trabajo hostil. La
continua amenaza y el miedo sobre la situacién pueden
conducir a un estrés postraumatico para Juana, asi
como a otros efectos fisicos y psicoldgicos negativos.

@  Comparta lo siguiente con el grupo
san

El impacto del acoso sexual en la victima
puede ser fisico, psicoldgico, financiero y social. La
investigacion ha demostrado que las victimas
experimentan efectos fisicos comunes como:
problemas para dormir, manos temblorosas, dolores
de cabeza, ataques de panico, dolor por lesiones,
infecciones de transmisién sexual y embarazo (Kim,
Breckwich-Vasquez, Torres, Nicola y Karr,

2016; Kominers et al., 2015).
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Los efectos psicoldgicos incluyen trastorno de estrés
postraumatico, depresidn, recuerdos, ansiedad y
miedo, pena, culpa, trastornos alimentarios, abuso
de sustancias, pensamientos suicidas. Estos efectos
fisicos y psicolégicos pueden afectar el desempeiio
laboral y la rutina habitual de la persona, poniéndola
en riesgo de perder su trabajo.

Ademads, ser acosado sexualmente es una
experiencia que aisla emocional y socialmente, ya
gue los compaiieros de trabajo pueden murmurary
comenzar rumores, culpando a la victima por
provocar al perpetrador (Kim et al., 2016). El estigma
gue enfrentan las mujeres y la falta de conexién y
apoyo entre los compafieros de trabajo les dificulta
buscar ayuda (Kim et al., 2016).

@ Efectos sobre el acosador:
«a= [l acoso sexual también afecta al
acosador. El comportamiento del acosador es ilegal y
es castigado por ley; la persona corre el riesgo de
perder su trabajo, enfrentando cargos criminales,
procedimientos legales y el dafio de su reputacion,

asi como de sus relaciones.

Impacto en el lugar de trabajo y el empleador:

El acoso sexual también afecta a todo el lugar de
trabajo. Los empleadores enfrentan responsabilidad
legal y pérdidas financieras, junto con una serie de
otros efectos secundarios negativos, que incluyen:
daios a la reputacién de la empresa; prensa y
cobertura negativa de los medios, disminucién de la
confianza de los empleados, posibles despidos,
pérdida de la moral, pérdida de empleados, pérdida
de productividad y pérdida de la confianza del
consumidor. Los comportamientos irrespetuosos en
el lugar de trabajo, si no se controlan, crean
condiciones para que ocurra el acoso sexual.

* Nota sobre la responsabilidad de la
.@. empresa:
5N

Segun la EEOC, un empleador esta sujeto a
responsabilidad vicaria por acoso ilegal si el acoso fue
cometido por "un supervisor con autoridad inmediata
(o sucesivamente superior) sobre el empleado", o, si la

empresa no investiga o no toma medidas para abordar
una denuncia de acoso sexual.

Los empleadores también pueden ser responsables si
no tienen una politica de acoso sexual o no la hacen
cumplir, y / o si su supervisor o administrador toma
represalias contra un empleado por presentar una
gueja de acoso sexual.

@ Remita a los productores y supervisores al
}_i_{ folleto, "Lista de verificacion para
supervisores y productores de EEOC" en
el Apéndice J.

[para empleadores y supervisores]

e ”¢éCuantas de estas estrategias ya ha
incluido usted en su lugar de
trabajo?"

2.5. Enfrentando el Acoso Sexual

Qj\ ¥4 W™ [Para todos los publicos]
i I hns

@ Reproduzca del minuto 4:32 a 4:47
Pause al minuto 4:47 el cual es S2P4.

Q S2P4: "éCudl es el primer paso que
alguien debe tomar si esta sufriendo
acoso sexual?"

[Aunque algunos pueden tratar de ignorar la atencion
sexual no deseada, decirle a una persona que pare es
el primer paso importante. Es fundamental dejar en
claro al acosador que el comportamiento o las acciones
son ofensivas y no deseadas.]

@ Explique al grupo, tal como lo hizo Juana en
3;{ esta escena, que se debe mirar directamente
al acosador y decir: "iNo!"—si se dice

claramente y con fuerza puede ser una manera de
evitar que el problema vaya mas alla. Sin embargo,
esto puede no ser siempre el caso. A veces decir "No"
no es suficiente.
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Reproduzca del minute 4:47 al minuto 5:06.

Pause al minuto 5:06 el cual es S2P5.

[Esta es la escena repetida donde Juana le esta
siendo a Pedro, “iNo!”

S2P5: ¢Qué pasa cuando “el decir No es insuficiente?” [Usted debe entonces reportar lo que esta
pasando a su supervisor, o si el acosador es su supervisor, entonces a Recursos Humanos.]

Reproduzca del minuto 5:06 — 5:29. Pause al minuto 5:29, el cual es S2P6. [Pedro persiste en acosarla.]

S2P6: éPor qué Pedro persiste en acosarla?"
[Pedro estd abusando de su poder; él piensa que pude intimidar a Juana para obtener lo que quiere]

Reproduzca del minuto 5:29- 5:57. Pause al Segmento 3.

Concluya este segmento diciendo: “A continuacion, entraremos en mds detalles sobre lo que puede
hacer para ayudar a alguien a quien ve ser acosado sexualmente o si usted es la victima ".
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SEGMENTO 3

lll. ACTUANDO COMO UN
ESPECTADORY ALIADO

e Tiempo requerido: 15 minutos

® Recursos necesarios: diapositivas del
facilitador, marcadores y papel (o rotafolios
con papel tamafio cartulina)

e Copia del video jBasta! Prevenga el Acoso
Sexual en la Agricultura o archivo electrénico

® Segmento 3 del video, iBasta! Prevenir el
acoso sexual en la agricultura

e Reproductor de disco compacto o
computadora con proyector

e Palabras que debe saber: espectador, aliado,
respeto, clima laboral, acoso, ambiente laboral
hostil

Folletos:
» Péliza de acoso sexual del empleador o
ejemplo de EEOC (Apéndice G)
» Responsabilidades de los empleadores por
parte de la EEOC (Apéndice E)

Objetivos de aprendizaje:

e Distinguir entre los términos "espectador" y
"aliado".

e Explicar cdmo los transeuntes y los aliados
juegan un papel importante en el apoyo a un
entorno laboral seguro y saludable.

e |dentificar los factores que pueden evitar que
alguien ayude a una persona que esta siendo
acosada sexualmente.

e Revisar los pasos a seguir para ayudar a
alguien que ha sido acosado sexualmente.

e Discutir porqué el tomar medidas y servir
como aliado contra el acoso sexual es un
beneficio para todos en el lugar de trabajo.

En este segmento, se ayudara a los participantes a
comprender la importancia de tomar medidas
como espectador y convertirse en un aliado de la
persona acosada.

3.1 Espectadores

P [para todos los publicos]
m viil\s

@  Algunas personas pueden no estar
«&% familiarizadas con el término
" espectador”. Como tal, usted
podria comenzar la conversacion
haciendo las siguientes preguntas:

¢Ha usted oido hablar del término

0 "espectador"? Para aquellos que han
oido hablar del término, ¢ Qué significa
ser un espectador?

Permita que los participantes compartan sus
pensamientos durante unos minutos. Luego revise
la definicién de espectador que se proporciona a
continuacion:

Un espectador es una persona que estd presente
cuando ocurre un evento pero que no estd
directamente involucrado. Los espectadores pueden
estar presentes cuando se produce el acoso sexual o
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pueden ser testigos de las circunstancias
que conducen a ello (Red Nacional de Violacion, Abuso
e Incesto, RAINN.org).

'E;') Diga a los participantes que les va a
mostrar escenas del video como ejemplo.

@ Reproduzca del minuto 5:57 al minuto
6:24.
Pause al minuto 6:24, el cual es S3P1.
[Esta parte del video es la escena 4 donde Pedro,
un supervisor, esta acosando a Juana, mientras
gue José, un espectador, es testigo de la
situacion].

Comprometa a la audiencia en una
_@_ discusion activa, planteando las siguientes
o

preguntas:

Y K> A AT
[Para todos los publicos]

S3P1: (Creen que José deberia intervenir
e en esta situacion como espectador? é Por
qué? é¢Por qué no?
[Las respuestas pueden variar, pero José podria
elegir intervenir interrumpiendo la situacién e
informar lo que estd pasando a Recursos Humanos
o a la persona designada en la compaiiia, ya que
Pedro también es su supervisor.]

3.2 De espectador a aliado: ¢Por qué debe
usted decir algo si ve algo?

® Continde la conversacion preguntando al
a2= grupo:

0 ¢Cudl cree que es la diferencia entre un
espectador y un aliado?

®  Permita que 1-2 personas compartan sus
<42 ideasy luego ofrezca la siguiente

definicién:

e Aliado: una persona u organizacion que
toma medidas para ayudar y apoyar a otra
persona (del diccionario Merriam-
Webster).

En términos mds simples, un aliado es alguien que
hace mas que solo observar: proporciona ayuda

y apoyo.
3.3 Formas de actuar como un aliado

.@. Continte la conversacion planteando la
L ]

#&® siguiente pregunta al grupo:

1B

@ﬁ\ 2= [Para todos los publicos]
' S
¢Qué medidas podria tomar José si
e quisiera tomar accion como un
espectador y servir como un aliado de
Juana?

Enumere y discuta algunas de las formas
@  posibles que José podria tomar, incluidas
#&a® |3ssiguientes:

e Primero, determine si la escena es segura para
gue usted ingrese, o si necesita ayudar desde
lejos. Preste atencion a sus alrededores.

e (Esseguroingresar alaescena? Delo
contrario, pida ayuda al 9-1-1 o alerte a
alguien con autoridad en su lugar de trabajo.

e Sipuede intervenir de manera segura, puede
gue sea mejor no confrontar directamente al
acosador. Esto podria agravar la situacion. En
cambio, puede ser mejor interrumpir la

26



situacion o distraer al acosador pidiéndole a la
victima que haga algo mas fuera de la escena.

Preguntele a la persona que esta siendo
acosada si esta bien. Ayude a buscar atencion
médica si es necesario.

Escuche a la victima, pero no presione para
obtener mas detalles. Ofrezca estar alli. Su
presencia puede ofrecer el apoyo que
necesitan la victima.

Cuando sea el momento adecuado, aliente a la
victima a contactar a quien corresponda de
recursos humanos de la compaiiia para
informar el incidente. Ofrézcase
voluntariamente para ir con la victima a
denunciar lo que pasé. Recuerde a la persona
gue las represalias del empleador estan en
contra de la ley, independientemente del
estado migratorio que la persona tenga.

Como testigo, presente un informe del
incidente con el contacto de recursos humanos
de la compaiiia. Si no hay ningun proceso o
miedo a represalias, comuniguese con una
agencia u organizacién externa (como EEOC,
WA Human Rights Commission o Legal Aid).
Usted no necesita proporcionar su nombre.

Documente lo que sucedid. Anote los detalles
de lo que vio o escuchd como espectador para
remitirlos cuando usted o la persona acosada
presenten un informe del incidente.

Asegurele a la persona que fue acosada que no
esta sola. A veces no sabemos qué decir. Aqui
hay algunas ideas:

No es tu culpa.

Lamento que esto haya sucedido.

Estoy aqui para ti/usted. No estds/esta solo (a).
Te creo/Le creo

¢Como puedo ayudarte/Cémo le puedo ayudar?

YVVVYVYYVYY

e Hay procesos y organizaciones disponibles
para ayudarlos.

e Comparta informacidn de contacto con
organizaciones de apoyo fuera de la empresa,
como la EEOC, WA Human Rights Commission
u organizaciones nacionales como RAINN.org.

e Sea paciente y compasivo. Recuerde que el
individuo puede estar sufriendo de depresion
y/o trauma. Evite presionarlo para participar
en actividades que aun no esta listo para
hacer.

e Anime a la persona a cuidarse a si misma
durante este momento dificil.

e Respeta la privacidad de su amigo o ser
guerido: no le diga a los demas lo que le dice la
persona acosada. Es importante no compartir
informacidn con otras personas que no estan
involucradas.

e Sinecesita compartir informacion por la
seguridad de su amigo, obtenga permiso
dejandole saber lo que compartird y con quién
se compartira.

in-h i
Z/['5] [Para empleadores y supervisores]

¢Qué pasos puede tomar como empleador

o supervisor para actuar como un aliado y

asegurarse de que los empleados, como
Juana y José, se sientan seguros para
denunciar actos de acoso sexual?

Acciones sugeridas:

® Proporcione una pdliza clara de acoso sexual
publicada en inglés, espafiol y/o idioma
principal de los empleados.
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e Requiera capacitacion en prevencion del acoso
sexual.

e Contrate o nombre a alguien que no sea un
supervisor para que actie como
representante de recursos humanos de la
compafiia o para que sea el punto de contacto

para que los empleados presenten un informe
de incidente de acoso sexual.

® Proporcione un espacio confidencial para que
los empleados hablen con el contacto
designado de recursos humanos.
Tome todas las reclamaciones en serio.
Considere implementar un 3er sistema de
notificacion, tal como una linea telefénica o
mecanismo de informacién que pueda ser
anénima.

® Investigue todos los reclamos
presentados.

e Proteja la identidad de las personas
involucradas y recuerde que cualquier
represalia es ilegal.

=M [Para empleadoresy supervisores]

Distribuya y analice el folleto “Responsabilidades de
los empleadores y supervisores de EEOC”, en
el Apéndice E.

Comparta con los productores y
-.i._ supervisores que es importante que su

empresa tenga una pdliza clara, un
sistema de informacién confidencial y de apoyo y
un ambiente de trabajo que no sea propicio o
tolerante al acoso sexual o acoso de cualquier
tipo. El tomar estas medidas conducira a un lugar
de trabajo mds saludable, aumentarad la
productividad, reducira la pérdida de empleados y
reducira la responsabilidad legal de la empresa.

Discuta cdmo los productores y supervisores
pueden fomentar un lugar de trabajo mas
inclusivo al asegurarse que las barreras del idioma
no impidan que los empleados comprendan qué

comportamientos son inaceptables y las
expectativas de estar libres de acoso en el lugar de
trabajo. Proporcione materiales personalizados e
incluya un facilitador que hable el idioma principal
de los empleados o un intérprete.

Reproduzca del minuto 6:24 al minuto
7:28.

Pause al minuto 7:28, el cual es S3P2.

.@. Continte con la discusién enfocandose en
L 3 .7
“&™ |a3s barreras para tomar accion en 3.4.

3.4 Barreras para tomar medidas contra el
acoso

Qe 2%a
[Para todos los publicos]

Discuta las razones por las cuales alguien
«2% (como José) no quisiera intervenir.

e S3P2: {Qué podria evitar que alguien
intervenga o tome medidas para ayudar a
alguien que estd siendo acosado
sexualmente?

Las posibles barreras podrian incluir:

e la persona teme perder su trabajo.

e Confrontar represalias en el trabajo (por ejemplo,
la reduccién de horas laborales).

e Miedo a la deportacion.

e Riesgo de ser lastimado fisicamente por el
acosador.

e Miedo a dafiar la reputacién de la empresa.

e Elacosador esta amenazando con lastimar a la
victima, la familia o amigos de la victima si la
victima habla.

@  Algunas ideas que evitan que las personas

[y ) . . .
#aw actuen pueden incluir:

28



o "No sé qué hacer o qué decir".

e  "No quiero causar una escena".

e "Eso no me concierne".

e "No quiero que mi amigo se enoje conmigo”.

e "Estoy seguro de que alguien mds intervendra".

Valide lo que sienten los participantes,
especialmente cuando se trata del miedo a perder su
trabajo. Haga hincapié en que las represalias de los
ejecutivos de la compainiia, supervisores de nivel
medio u otros empleados son ilegales. Recuerde a
los empleados que, sin importar cudl sea su estado
migratorio, tienen derechos.

El testigo no tiene que proporcionar su nombre al
informar el incidente. Su confidencialidad esta
protegida por la ley y las represalias contra ellos por
parte de un empleador, supervisor o colega

son ilegales. Se necesitan testigos para poner fin a
estas acciones ilegales.

3.5 Proteccion contra represalias

Qﬁ‘ .. [para todos los publicos]
LARS

:i.‘ Continue la conversacion compartiendo:

“A menudo, no nos sentimos bien al estar involucrados
porque tenemos miedo o tal vez porque no sentimos
que el involucrarnos sea nuestro derecho. Tal vez
tenemos miedo de perder nuestros trabajos o que
nuestras horas se reduzcan y, a veces, podemos tener

Para la justicia es importante seguir la estructura de
informes de la empresa y documentar lo que sucedié
con su supervisor o el representante de recursos
humanos designado].

3.6 Beneficios de ser aliados

Finalice la discusidn refiriéndose al
234 concepto de clima laboral discutido en el
Segmento 1. Luego haga la siguiente

miedo de ser deportados. Es posible que tengamos
otras razones, pero recuerde que es ilegal que su
empleador tome represalias contra usted si informa
algo. El conocimiento es poder. Es importante que
conozca sus derechos y como ejercerlos ".

Si el jefe o alguien en recurso humanos sabe del caso
de acoso o deberia saber que esta usted siendo
acosado, legalmente, debe

tomar medidas inmediatas para tratar de detener el
comportamiento, investigar el acoso y asegurarse de
gue no vuelva a suceder. Ademas, no puede permitir
gue usted se convierta en blanco de represalias. De lo
contrario, esta es otra forma de acoso que es ilegal.

Consulte el folleto, Conozca sus derechos como
empleado (Apéndice B).

@ Reproduzca del minuto 7:28 al minuto
7:51 (para terminar el segmento).
Pause al minuto 7:51, el cual es el
Segmento 3.

e ¢Por qué es tan importante reportar el
acoso sexual?

[El acoso sexual es una forma de discriminacién sexual
y es ilegal. Las empresas necesitan saber lo que esta
sucediendo con el fin de detenerlo, asi como
prevenirlo. Al informar a su supervisor, a alguien en
recursos humanos de la compafiia o a la persona
designada en el lugar de trabajo, esta dando el primer
paso importante para detener el acoso y evitar que le
suceda a otros.

pregunta:

¢Como es que tomar medidas cuando ve
e que alguien estd siendo acosado
beneficia a todos en el lugar de trabajo?

[Algunas respuestas posibles incluyen: crea un

ambiente de trabajo de apoyo donde no se tolera
el acoso sexual; ayuda a aumentar la rendicion de
cuentas y la transparencia para el empleador y los
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empleados; mejora el clima laboral; puede mejorar la productividad y el resultado final].

Recuerde, aspectos como apoyar el relato de alguien sobre lo que sucedio, ayudar a alguien a
completar un formulario o servir como testigo puede tener un gran impacto en la vida y el bienestar
de una persona. Sus acciones también apoyan al empleador y la reputacién del empleador cuando el
acoso sexual se aborda rapidamente, se sigue el proceso y todos hacen su parte.
@ o - - _
2is Haga la transicién al siguiente segmento diciéndole al grupo algo como esto:
)
“Ahora prestaremos atencion al video con Juana y José para ver qué acciones cada uno decide
tomar ".
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SEGMENTO 4

IV. REPORTANDO ACOSO
SEXUAL

e Tiempo requerido: 15-20 minutos

e Recursos necesarios: diapositivas del
facilitador, marcadores y papel (o rotafolios
con papel tamario cartulina).

e Segmento 4 del video jBasta! Prevenga el
Acoso Sexual en la Agricultura o archivo
electronico.

e Reproductor de disco compacto o
computadora con proyector.

e Palabras que debe saber: informe de
incidentes; represalias.

Folletos

> “Responsabilidad y listas de comprobacién
para los empleadores de la EEOC” en el
Apéndice E.

» Una copia de la péliza sobre el acoso
sexual del empleador o un ejemplo de
la EEOC en el Apéndice F.

» Una copia de “Qué hacer si es acosado en
el trabajo: consejos de EEOC” en el
Apéndice G.

» (Opcional) Un ejemplo del informe de
incidente en el Apéndice H.

Objetivos de aprendizaje:

e Resuma los pasos a seguir para denunciar el
acoso sexual.

e Revise la politica de acoso sexual de la
empresa o una péliza de muestra de la EEOC.

4.1 Reportando el acoso sexual

En este préoximo segmento se involucrara a los
participantes en discusiones sobre cdmo
denunciar el acoso sexual en el lugar de trabajo,
con socios de la comunidad y autoridades legales.

@ Comparta lo siguiente: " Ahora que hemos
23% revisado como convertirse en un
espectador activo y aliado, es tiempo de
identificar el protocolo para reportar el

acoso sexual en su lugar de trabajo".

@ Reproduzca del minuto 7:51- 8:36.

Pause al minuto 8:36 el cual es S4P1.

S4P1: é(Cudl es el primer paso que Juana
debe tomar para reportar el acoso sexual?
[Reporta lo que estd pasando a su supervisor a
menos que este sea su acosador.]

® Revise los informes actuales
practicas de acoso sexual en el
trabajo.

[Si el supervisor es el acosador, entonces, Juana debe ir
a Recursos Humanos o a la persona designada por la
compafiia para denunciar acoso sexual. También
podria decirle a alguien en quien confia, como un
compafiero de trabajo, un amigo o un miembro de la
familia. También es importante documentar los
detalles.

El empleador debe tomar las quejas en serio e
investigar con prontitud mientras asegura al empleado
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gue presenta una queja de acoso sexual de que no
habra represalias.

Es importante documentar los detalles de lo que
sucedid con su supervisor o contacto de recursos
humanos.]

.
[Z1%] [para todos los publicos]

Al levantar la mano, ¢ cudntos de ustedes

e estdn familiarizados con los
procedimientos para denunciar el acoso
sexual?

[Es importante que conozca la poliza de acoso sexual en el
lugar de trabajo y que su empleador la recalque y esté
disponible para usted.]

[Z1T] [para todos los publicos]

¢Quién es esa persona designada para
e denunciar el acoso sexual en su lugar de

trabajo?

[Identifique a las personas por nombre, asi

como por rol en el lugar de trabajo.]

@ Reproduzca del minuto 8:36 -9:23. [Juana le
dice a su supervisor Miguel]

0 S4P2: ¢{Que debe Juana hacer a
continuacion?

[Informe a recursos humanos o a su supervisor. O, si
nadie es solidario, usted puede reportarlo a una
agencia externa, como la EEOC, la comisidn de
Derechos Humanos de WA o NW Justice Project.]

o’e . . ., -
133 Continue la discusion con las siguientes
preguntas:

[empresarios/cultivadores] Para aumentar los
m&‘.‘ esfuerzos de prevencién y reducir el riesgo de

responsabilidad de la empresa, lo mejor es
asignar y capacitar a mas de una persona (no un
supervisor) para ser el agente designado para manejar
la denuncia de acoso sexual.

Ml [a supervisores]: Como lider, es importante que
Uil comprenda y cumpla con los protocolos de
denuncia de acoso sexual en su lugar de
trabajo. Tome todas las reclamaciones en serio y
presente informes de manera oportuna. Debe guardar
toda la informacién confidencial y no debe discutir el
caso con nadie mas que su supervisor o Recursos
Humanos. De lo contrario, puede ser responsable por
violar el derecho a la privacidad de un empleado. Esto
puede causar que la persona acosada sufra mds danos

o represalias.

También es importante reconocer que no
todos los supervisores se comportan como
Miguel en esta escena.

4.2. Responsabilidad del empleador

[Para todos los publicos]

e ¢Qué le sucede al empleador si no toma
en serio un informe de acoso
sexual? (S4P3)
[La empresa podria se considerada
responsable.]

Informe a los participantes que, de acuerdo con la
EEOC, el empleador es automdaticamente
responsable por el acoso por parte de un
supervisor que resulta en una accion laboral
negativa; por ejemplo, en el caso de despido
laboral, la falta de promocién o contratacién, y la
pérdida de salarios.

ey <
@ m [para productores y supervisores]
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Si el acoso hacia el empleado continua,

y/o resulta en un entorno de trabajo hostil, el
empleador puede evitar la responsabilidad solo
si se puede demostrar que 1) se tratd
razonablemente la prevencion y pronta
correccién del comportamiento de acoso, y 2) el
empleado injustificadamente no tomd las
oportunidades preventivas o correctivas
proporcionadas por el empleador.

El empleador sera responsable del acoso por
parte de personas que no son supervisores o
empleados sobre los cuales tiene control (por
ejemplo, contratistas independientes o clientes
en las instalaciones), si el empleador sabia o
deberia haber sabido sobre el acoso y no tomé
decisiones y acciones correctivas apropiadas
inmediatas.

e Consulte el Apéndice D: “Listas de
;;:, verificacion de responsabilidad y
rendicion de cuentas para empleadores

de la EEOC” (Apéndice E).

4.3 Pasos para denunciar el acoso sexual

.?. Continue discutiendo los pasos para
¥&® denunciar el acoso sexual.

[Para todos los publicos]

[Las respuestas variaran, pero el siguiente paso seria
qgue Juana lo informe a recursos humanos o a alguien
con un puesto mas alto que su supervisor]

10:25. Esto es cuando Juana y José estan
reportando su acoso a Recurso Humanos.

@ Reproduzca del minute 9:23 al minuto

Pause en S4P3, el cual es minuto 10:25.

S4P3: Pasos para Reportar de la EEOC.

¢Qué debe hacer si usted esta siendo acosado en el trabajo?
Consejos de la EEOC

1) Siusted se siente incdmodo, digale a la persona que lo esta
acosando que pare.

2) Siusted no se siente cdmodo confrontando directamente al
acosador o si el comportamiento no para, siga los pasos y la
guia de abajo:

a) Revise si su empleador tiene una péliza anti-acoso. Esta puede
estar en el sitio web del empleador. Si no, revise el manual de
su empleador. Finalmente, usted puede preguntar a un
supervisor (no tiene que ser su supervisor) o a alguien en
recursos humanos (si su empleador tiene un departamento de
recursos humanos), si existe una pdliza anti-acoso vy, si es asi,
que le dé una copia.

b) Si existe una pdliza, siga los pasos en la pdliza. La pdliza debe
tener varias opciones para reportar el acoso, incluyendo la
opcidn de presentar una queja.

¢) Si no hay péliza, hable con un supervisor. Usted puede hablar
con su propio supervisor, el supervisor de la persona que la esta
acosando o cualquier supervisor en la organizacion. Explique lo
que ha pasado y pida su ayuda para detener este
comportamiento.

d) Llene un reporte del incidente y déselo a su supervisor o al
alguien en recursos humanos. Si usted necesita ayuda para leer
o llenar la forma, puede traer a alguien con usted que pueda
ayudar o pida a su empleador que lo haga. NO FIRME nada que
usted no entienda.

e) La ley lo protege de represalias (castigos) por quejarse sobre
acoso. Usted tiene el derecho de reportar el acoso, participar
en investigaciones o demandas en contra del acoso u oponerse
al acoso, sin que sufra represalias por hacer esto.

f) Usted siempre tiene una opcion de presentar cargos ante la
EEOC para quejarse del acoso. Hay periodos de tiempo
especificos para presentar cargos (180 o 300 dias, dependiendo
de donde usted trabaje), asi que contacte a EEOC rapidamente.

g) Para presentar una queja, usted puede contactar a una
persona de la EEOC por teléfono o por escrito. Esta
conversacion es confidencial. Usted puede encontrar mas
informacion en la pagina web de la EEOC.
1-888-669-4000
1-800-669-6820 (TTY solo para sordos/o personas con dificultad
para escuchar).
1-844-234-5122 (ASL Video teléfono solo para sordos/o
personas con dificultad para escuchar).

info@eeoc.gov
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® Después de ver el clip, revise el
#5% folleto, éQué debe hacer si estd

siendo acosado en el trabajo-Consejos de
la EEOC, en el Apéndice H.

También hay una tarjeta tamafio billetera con
informacidn util sobre como denunciar el acoso
en el paquete de herramientas de jBasta! que
puede imprimir y entregar el dia de la
capacitacion.

4.4 Detalles y documentacidon

Ll B
=

&  Continde la discusién preguntando:
g
L

0 é¢Como qué deberia escribir alguien que
estd siendo acosado para informar lo que
paso?

[Detalles como: nombre del acosador, dia,
hora y ubicacién de cuando ocurrié el
incidente. Proporcione detalles sobre lo que
sucedid, asi como los nombres de los testigos
gue contd o que vieron lo que sucedio. Si
necesita ayuda para escribirlo, pidale ayuda a
un amigo o familiar].

@  Recuerde a los participantes que nunca
#2% firmen nada que no entiendan. Tienen

derecho a pedirle a alguien en quien
confian que lea e interprete por ellos.

@ Dedique unos minutos a discutir por qué la
#2% documentacion es importante y a quién
deben informar del incidente, preguntando
lo siguiente:

e ¢Por qué la documentacion es tan
importante?

[Como en el caso de denuncias de otros delitos,
proporcionar tantos detalles como usted pueda
recordar en su declaracidn ayudard a los que
investigan el caso a determinar si una persona o
(parte involucrada) es culpable o inocente.]

[para empleados]

Ademads de recursos humanos, un supervisor,
0 o la persona designada a manejar los casos
de acoso sexual en su lugar de trabajo, éa
quién mads le podria decir alguien que estd
siendo acosado? [ Un ser querido o amigo]

:E:. OPCIONAL: Comparta un ejemplo del
informe de incidente de acoso
(consulte el Apéndice F o en las
diapositivas PowerPoint®) que
puede ayudar a demostrar alin mas
qué informacion es necesaria poner
en el informe para su empleador o a
la EEOC.

®  Ayude a los participantes a pensar sobre
%™  quién en sus vidas podria ayudarlos.
&

G Termine este segmento y haga
o%% |3 transicion diciendo:

“Pasemos a nuestro ultimo

segmento donde discutiremos lo que se
puede hacer para prevenir acoso sexual. "
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SEGMENTO 5

V. PREVINIENDO EL ACOSO
SEXUAL

e Tiempo requerido: 10 minutos

e Recursos necesarios: diapositivas del
facilitador, marcadores y papel (o rotafolios
con papel tamafio cartulina)

e Segmento 5 del video de jBasta! Prevenga el

Acoso Sexual en la Agricultura

e [Para los productores] Video clip, "Los
productores como aliados para prevenir el
acoso sexual en la agricultura" en las
herramientas electrdnicas

e Reproductor de disco compacto o
computadora con proyector

Folletos:

» Recursos y organizaciones adicionales
relacionadas con el acoso sexual
(Apéndice J)

Objetivos de aprendizaje:

e Describir las formas en que los productores,
supervisores y empleados pueden ayudar a
prevenir el acoso sexual en la agricultura.

e |dentificar recursos y organizaciones
adicionales que puedan proporcionar
informacién y apoyo para abordar el acoso
sexual en la agricultura.

5.1 La prevencion requiere trabajo en
equipo

. [Para todos los publicos]
i oo
wiil\s

Durante este ultimo segmento, los
participantes explorardn formas de reducir
el riesgo de acoso sexual en la agricultura 'y
aprenderan formas de construir y mantener
un ambiente de trabajo seguro para todos.

ACTIVIDAD OPCIONAL (para la version de 120 min)
En grupos pequefios o en un grupo grande, haga
gue se compartan ideas sobre lo que los
participantes (empleados, supervisores y/o
agricultores) pueden hacer en sus cargos de
trabajo para ayudar a prevenir el acoso sexual. [5
min]

Pida a cada grupo pequefio que comparta 1-2 de
sus ideas con todos los participantes de la sala. (10
min)

@  Antes de reproducir las ultimas escenas del
2% video, discuta las estrategias de prevencién
planteando la siguiente pregunta:

e ¢Quién es responsable de prevenir el
acoso sexual? [Todos en el lugar de trabajo
juegan un papel en la prevencion del acoso
sexual. Todos deben hacer su parte para
garantizar que el acoso sexual no ocurra en el
trabajo.]

A continuacion, se presentan estrategias clave

® para que los agricultores, supervisores y
#2% empleados discutan. Puede haber ideas

adicionales planteadas por los participantes.

5.2 Estrategias para empleadores

Los productores son clave para
T establecer un ambiente de trabajo que

evite el acoso sexual. El productor
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supervisa la implementacion de una péliza de

acoso sexual y un proceso de denuncia que es
facil de entender por parte de los empleados y
gue estos le dan seguimiento.

Remita a los productores a la “Lista de
verificacion de la Pdliza de acoso sexual en el
lugar de trabajo de EEOC” en el Apéndice F.

@  Comparta lo siguiente con los
[ .
«aw productores:

de la empresa es fundamental para la

prevencion del acoso sexual, asi como
el establecimiento de un proceso efectivo de
guejas y la toma de medidas inmediatas y
apropiadas cuando un empleado se queja. Las
organizaciones de apoyo, como la EEOCy la
Liga de Productores de su estado, pueden
ayudarlo a proporcionar asesoramiento y
recursos para establecer protocolos. Los
empleadores deben asegurarse de que cada
reclamo sea investigado y que la disciplina por
acoso sea rapida, consistente y proporcional a
la gravedad de la circunstancia.

@ El establecimiento de protocolos dentro

[para productores] Brindar capacitacion

a los empleados para minimizar los

riesgos en el lugar de trabajo, incluido
el acoso sexual, también es una
responsabilidad clave de los empleadores.

Brindar capacitacidn y apoyo de liderazgo para
supervisores y mandos intermedios ayudara a
reforzar y respaldar la misién, los valores, el
liderazgo y las expectativas de la empresa, y
ayudara a los supervisores a abordar
situaciones dificiles, incluido el acoso en el
lugar de trabajo.

También es importante que los productores
tengan en cuenta a quién estan promoviendo
como supervisores en el lugar de trabajo, ya que la
mayoria de las denuncias de acoso sexual son en
contra de los supervisores.

@ Otras formas de reducir el acoso sexual y
;i; mejorar la dinamica de poder, asi como la
inclusién en el lugar de trabajo, son el
nombramiento de jefes de cuadrilla o multiples
supervisores y la promocidon de mas mujeres en
puestos de supervision.

<M [Para empleadores y supervisores]
[Bah N \
IS

éTiene alguna idea o sugerencia que
pueda ayudar a mejorar la comunicacion
y el respeto en el lugar de trabajo?

A Permita que los productores y

#=m®™ supervisores compartan ideas y subraye
como el didlogo auténtico con empleados y
supervisores puede ayudar a identificar problemas
antes de que crezcan. Las barreras del idioma
pueden ser una gran barrera para la presentacion
de informes y los formularios o recursos del lugar
de trabajo (como carteles) deben estar en los
idiomas que los empleados entienden y hablan.

El paquete de herramientas de “jBasta!”
proporciona algunos carteles y folletos en espafiol
e inglés.

@ Comparta lo siguiente con los
235 empleadores:

“Implementar consecuencias claras y duras para
los perpetradores puede ayudar a eliminar el
acoso sexual o al menos reducirlo. Al principio,
cuando implementa un sistema de reportes por
primera vez, puede ver un aumento de los
reportes. Eso es realmente BUENO, porque
significa que estad funcionando. Con el tiempo, esto
dard sus frutos. Brindar capacitacion periddica
contra el acoso, asi como recordatorios, puede
enviar un mensaje claro a sus empleados: el acoso
sexual no esta permitido en su empresa. Recuerde,
el acoso sexual no solo es ilegal, sino que también
podria costarle dinero, productividad y dafiar su
negocio”.
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® Distribuya el folleto " Consejos para
2e0 @ agricultores por los agricultores" en
- el Apéndice I. Comparta que la lista
de consejos fue desarrollada por productores en
WA que estan adoptando un enfoque de prevencién

multinivel.

OPCIONAL Reproduzca el video llamado

"Cultivadores como aliados para prevenir
el acoso sexual en la agricultura" que se
encuentra en el kit de herramientas
electrdnicas. [3,45 minutos].

Después de que los productores

.@' tengan la oportunidad de revisar
LA algunos de los folletos,

pregunteles:
0 ¢Hay algo que usted implemente en sus
instalaciones que no hayamos

mencionado o que no se mencione en el
folleto?

5.3 Estrategias para supervisores

[para supervisores]

Haga a los supervisores la siguiente
#Fmw pregunta:

ayudar a reducir el acoso sexual en su
lugar de trabajo?

0 ¢Como puede usted, como supervisor,

¥ Facilite un didlogo con los supervisores e
#&™ incluya la siguiente informacion:

M La mayoria del acoso sexual es cometido
por los supervisores hacia los

empleados. Los supervisores no deben abusar de

su poder y deben fomentar el respeto hacia los

demads. Como supervisor y lider, es importante ser

objetivo y justo. Si estd saliendo o desea entablar

relaciones romdnticas con alguien a quien
supervisa, debe informarlo a su empleador.

Los supervisores deben asistir a capacitaciones de
la compafiia y seguir los protocolos para denunciar
el acoso sexual si lo presencian o lo estdn
experimentando. También deben estar muy
familiarizados con las pélizas y protocolos de la
compaiia y seguirlos.

La falta de comunicacion o malentendidos puede
impedir que una persona denuncie el acoso
sexual. Haga su parte para asegurarse de que las
personas que supervise comprendan la péliza de la
compaiiia sobre el acoso sexual.

Los supervisores también deben evitar situaciones
en las que estén solos con empleados o en
situaciones en las que puedan ser acusados de
acoso sexual.

Los supervisores también tienen la
responsabilidad de informar los reclamos de acoso
sexual de los empleados a recursos humanos de la
companiia o personas designadas y a mantener la
confidencialidad de la informacién sobre el caso. Si
hay un conflicto de intereses (por ejemplo, el
supervisor es amigo del acosador acusado), haria
gue el proceso de reporte parezca sesgado, por lo
cual el supervisor debe notificar a su
jefe/productor o contacto en recursos humanos
para nombrar a otra persona para que trabaje con
el empleado para presentar el reclamo.

5.4 Estrategias para empleados

Los empleados deben estar familiarizados con

T las pdlizas de la compaiiia, cumplirlas y conocer
sus derechos como empleados [consulte de nuevo
jConozca sus derechos!

Los empleados pueden desempeiiar un papel
activo como espectadores e informar cualquier
acoso que presencien. También pueden servir
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como un aliado para los empleados que sufren
acoso sexual y que no presencien, ayudandoles a
presentar un informe y ofreciéndoles apoyo
emocional y solidaridad.

=Sl Como empleado, tiene derecho a trabajar

]\ en un ambiente respetuoso. Todos los
empleados tienen derecho a ser tratados con
dignidad y respeto y usted debe respetar a los
demads. Absténgase de murmurar, provocar a otros
o contribuir a un ambiente de trabajo hostil.

'tﬁ\ Si esta siendo acosado, no necesita sufrir en

silencio. Documente su experiencia e

inférmela a su contacto en recursos humanos o a
la EEOC. [ Consulte el folleto, "¢ Qué debe hacer si
estad siendo acosado sexualmente?" (Apéndice G)

Tl También tiene derecho a expresar sus

]\ inquietudes y a informar cualquier acto de
acoso a su empleador sin preocuparse por
represalias.

5.5 Revision de la Pdliza Laboral sobre el
Acoso Sexual

. [Para todos los publicos]
i 0
=/ 1

Remita a los participantes a la péliza de
#2% acoso sexual de la compaiiia o la poliza de

ejemplo de la EEOC que esta en su carpeta
(Apéndice F). Si es necesario, léales la pédliza en
voz alta. Pregunteles si tienen alguna pregunta
sobre la pdliza o cdmo denunciar el acoso sexual
en su lugar de trabajo.

5.6 Recursos adicionales y resumen
Concluya el entrenamiento compartiendo

#38% algunos recursos adicionales para ayudar a
los empleados con el reporte y para

apoyar a alguien que estd experimentando acoso
sexual.

Remita a los participantes a los “Recursos
adicionales sobre el acoso sexual” en el
Apéndice K.

Qe 2%a
[Para todos los publicos

Reproduzca el minuto 10:25 — el final del
@ video.

0 ¢Tiene alguna pregunta o pensamiento
final sobre lo que hemos discutido hoy?

Concluya la capacitacién agradeciendo a
258 todos por participar. Expliqueles

que ahora tendran la oportunidad
de completar una breve evaluacidon (post-test)
para reflexionar sobre su aprendizaje.

Concluya la capacitacién agradeciendo a
235 todos por participar. Expliqueles

gue ahora tendran la oportunidad
de completar una breve evaluacidn (post-test)
para reflexionar sobre su aprendizaje.

@  Pidales a los participantes que completen
#3% la encuesta posterior a la capacitacion
que esta en su carpeta y se la entreguen
cuando salgan. No necesitan incluir su

nombre en esta.

Resuma los puntos clave presentados en
#2% las Ultimas tres escenas y recuerde a los

participantes que para prevenir y reducir
el acoso sexual todos deben hacer mds que asistir
a capacitaciones o entrenamientos: las personas
deben tomar medidas. Haga hincapié en que
informar es importante para detener estos
comportamientos.
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APENDICE A

MARCO TEORICO: USO DE UN ENFOQUE MULTINIVEL PARA
PREVENIR EL ACOSO SEXUAL EN LA AGRICULTURA

Hay muchos factores que contribuyen al acoso
sexual, desde las creencias y actitudes de una
persona sobre el género y la violencia hasta las S
normas sociales y las p162lizas publicas (o la falta de ' :
ellas). Por lo tanto, seria un error pensar que un solo
curriculum y un video de prevencidn eliminard por / : .
completo el acoso sexual en el lugar de trabajo. Sin i {relationships
. ., . . ) ) between organizations)
embargo, la educacidn y la formacion siguen siendo
poderosas estrategias de prevencion. La
investigacion ha demostrado que
el conocimiento sobre el acoso sexual influye en
las actitudes al respecto, y las actitudes influyen en
las intenciones, y las intenciones conducen a acciones
y comportamientos.

ffamilies, friends,

Con el fin de detener el acoso Sexual' uno Figura 1. Modelo Ecoldgico Social. Adaptado por los Centros para el Control y la
debe primero entender |a gama de faCtOI’es que |0 Prevencion de Enfermedades (CDC), El Modelo Ecolégico Social: Un Marco para la
. . Prevencidn, http://www.cdc.gov/violenceprevention/overview/social-
influyen y lo producen. Por lo tanto, este curriculum ecologicalmodel html.

y este video utilizan lo que se llama el modelo socio

ecoldgico (Figura 1), que es un marco

comun utilizado en salud publica y recomendado por los Centros para el Control y la Prevencién de
Enfermedades (CDC).

Muchos programas de prevencién del acoso sexual no logran resultados significativos o duraderos porque
muchos de ellos solo se centran en el nivel individual o en factores interpersonales (Miller, 2017). La
investigacion relacionada con la prevencion de la violencia sexual ha demostrado que la aplicacién de un
enfoque mas social y ecoldgico para la prevencidn (involucrando a las partes interesadas en multiples niveles
de influencia) ayuda a reducir el acoso sexual y apoya el cambio positivo a largo plazo (Banayrd, et al., 2004;
Casey & Lindhorst, 2009; Heiss, 1998).

El modelo social ecolégico proporciona una forma mas holistica de considerar un problema de salud en
particular al considerar la interaccién compleja de factores entre cinco niveles de influencia, que incluyen:

1) el individuo; 2) el nivel interpersonal; 3) la comunidad; 4) el nivel organizacional, y 5) la pdliza
publica/sociedad. Los anillos superpuestos en el modelo ilustran cdmo los factores en un nivel influyen en los
factores en otro nivel (ver Figura 1).
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A continuacién, se proporciona una breve descripcion de cada nivel de influencia con ejemplos:

1. Individual: los rasgos e identidades de una persona, tales como: edad, estado econdmico, nivel educativo,
actitudes, estado migratorio, religiosidad, orientacion sexual y autoeficacia, son solo algunos de los muchos
factores en este nivel. Estos factores tienen la capacidad de afectar cdmo se comporta una persona o cudn
vulnerable puede ser una persona a la victimizacion.

Por ejemplo, tener menos educacién, medios financieros y poder social puede poner a alguien mas en riesgo
de ser acosado sexualmente. Ademads, el estado de inmigracién y el estado econdmico de una persona
pueden evitar que denuncien el acoso sexual por temor a perder su trabajo o ser deportados.

2. Interpersonal: las relaciones de una persona, familia, pareja/s, amigos, compafieros de trabajo y redes
sociales son parte del nivel interpersonal y tienen un gran potencial para influir y prevenir el acoso sexual.

Por ejemplo, si alguien crece con violencia sexual como parte de su historia familiar o no respeta a las
mujeres como una "norma" en su comunidad o vecindario, puede creer que es un comportamiento
aceptable. Lo contrario también puede ser cierto. La familia de alguien puede ser una fuente de apoyo y un
buen modelo para mostrar respeto a los demas. Tener ese apoyo social de amigos, colegas y/o familiares
puede aumentar el coraje y la confianza en uno mismo para denunciar el acoso sexual.

Ademas, muchas instalaciones agricolas en el estado de Washington experimentan diferencias lingliisticas y
culturales dentro del lugar de trabajo, lo que puede crear desafios de comunicacién entre trabajadores,
supervisores y productores.

3. Comunidad: este nivel se centra en el entorno fisico, los recursos, la cultura, las normas sociales y las
redes entre organizaciones e instituciones que conforman la comunidad local o regional donde se producen
las relaciones sociales. Los factores de la comunidad incluyen situaciones como: opciones de vivienda
asequible, escuelas, lideres comunitarios, negocios, hospitales, delincuencia, aplicacion de la ley, cuidado de
niflos, normas comunitarias y actitudes colectivas, campanas locales, programas y servicios sociales.

Un ejemplo de un factor a nivel comunitario que influye en el acoso sexual seria una organizacion local como
el Opportunities Industrialization Center (OIC, por sus siglas en inglés) de Yakima, que proporciona educacién
y recursos para trabajadores agricolas, productores y el publico en general. Otro ejemplo seria un programa
de prevencion educativa implementado en las escuelas intermedias y preparatorias sobre el tema del acoso
sexual y el comportamiento de los espectadores.

4. Organizacional: instituciones y organizaciones, como lugares de trabajo, vecindarios, las iglesias y escuelas
en las que se producen relaciones sociales también influyen en el acoso sexual. Las organizaciones pueden

establecer politicas o podlizas que fomenten o prevengan el acoso sexual. La geografia y el "entorno
construido" del lugar de trabajo también pueden ser influyentes.

Algunos ejemplos de factores organizacionales se describen a continuacion:
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Entorno fisico: el aislamiento fisico en el trabajo de un trabajador agricola, como cosechar solo en
el campo, puede aumentar su vulnerabilidad para ser acosado sexualmente. Los lugares de trabajo
pueden adoptar estrategias o estructuras de trabajo (como elegir equipos pequefios) que ayudan a
reducir el riesgo.

Clima social: Ademas, el clima social de una organizacién es otro factor que puede contribuir a la
moral y el comportamiento de los empleados. El clima laboral puede afectar si alguien se siente parte
de un equipo, bienvenido, incluido y/o seguro, fisica y psicoldgicamente. Los entornos que apoyan
actitudes y comportamientos agresivos hacia las mujeres pueden aumentar la probabilidad de que
ocurra el acoso sexual.

Necesidad de la incorporacion y capacitacion de los empleados: establecer y mantener pdlizas y
procesos de trabajo claros, asi como la incorporacion y capacitacion que apoyen la salud y el
bienestar de los empleados, son factores a nivel organizacional que pueden ayudar a prevenir el
acoso sexual.

Falta de recursos financieros y recursos humanos: muchas instalaciones agricolas pueden carecer de
los recursos y la capacidad necesarios para desarrollar, implementar y gestionar el programa de
prevencion del acoso sexual. Las limitaciones organizativas, como la falta de departamento de
recursos humanos, hace que sea dificil desarrollar politicas en el lugar de trabajo, proporcionar
mecanismos internos de denuncia e investigar las denuncias de acoso.

Contratos de terceros: cada vez mds productores trabajan con contratistas de trabajadores agricolas
para reclutar y contratar trabajadores para sus instalaciones agricolas. Los productores deben saber
gue pueden ser considerados responsables de cualquier incidente de acoso que ellos, los
supervisores o cualquier trabajador o supervisor contratado saben o deberian haber sabido y su falta
de accién inmediata y apropiada.

5. Péliza publica/sociedad: en el nivel mas amplio del modelo se encuentran las pdlizas publicas y los
factores sociales. Las leyes se desarrollan a nivel local, nacional y global y tienen el potencial de afectar a un
gran numero de personas (para bien o para mal). Los factores sociales, como los medios de comunicacién
(por ejemplo, television, cine, redes sociales), también influyen en el conocimiento, las actitudes y los
comportamientos de las personas sobre el acoso sexual.

Por ejemplo, una ley de los Estados Unidos que exige que los empleadores brinden capacitacidon sobre acoso
sexual en todos los entornos laborales aumentaria el nUmero de personas que reciben capacitacion sobre
prevencion del acoso sexual. Otro ejemplo de un factor a nivel de pdliza social/publica es una campafia de
medios creada en asociacidén con trabajadores agricolas y productores para crear conciencia sobre el acoso
sexual y mostrar cdmo multiples partes interesadas estan trabajando juntas para detenerlo.

La Tabla 1 a continuacidn captura los diversos niveles de influencia y factores, positivos y negativos, que
pueden contribuir y/o prevenir el acoso sexual.
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TABLA 1. FACTORES DE VARIOS NIVELES QUE INFLUYEN EN EL ACOSO SEXUAL

NIVEL FACTORES DE INFLUENCIA (+/-)
Individual e Caracteristicas de una persona que influyen en el comportamiento o el riesgo,
incluyendo: conocimiento, actitudes, intenciones, historia familiar, género,
u edad, origen étnico, identidad religiosa, creencias y rituales, patrimonio
® cultural, orientacion sexual, situacion econdmica, nivel educativo, recursos
- financieros, valores, metas, expectativas, autoconfianza, miedo, etc.
Interpersonal e Los sistemas de apoyo de redes sociales formales (e informales) que pueden
influir en los comportamientos individuales, incluidos: familiares, amigos,
ﬁ compafieros, companferos de trabajo, redes religiosas, supervisores y
e-ﬁ administradores de trabajo, mentores, etc.
Organizacional e Organizaciones o instituciones sociales de influencia, incluyendo: mision y
. valores organizacionales, politicas y procesos en el lugar de trabajo,
. satisfaccion laboral de los empleados, entorno fisico y social, clima y moral en
> S el lugar de trabajo, incorporacidn y capacitaciéon de empleados, retencion y
‘ renuncia de empleados, recursos e informacion multilingties, confidencialidad
del empleado, inclusién y promocién de los empleados.
Comunidad e Relaciones entre organizaciones, instituciones y redes de informacion que
impactan las relaciones sociales y el comportamiento, incluyendo:
‘.ﬁ vivienda, organizaciones comunitarias, lideres comunitarios, escuelas,
ﬁ*i empresas, hospitales y transporte, cumplimiento de la ley, oportunidades de
empleo, escuelas, iglesias, prisiones, entrenamiento de la fuerza
laboral, recursos, liderazgo local y gobierno, defensa local y
coaliciones, programas y campafias de prevencion.
® Los amplios factores sociales que ayudan a crear un clima en el que se

Péliza/Sociedad

fomenta o inhibe el acoso sexual. Los ejemplos incluyen: normas sociales y
culturales sobre violencia sexual, género y racismo; inequidades

sociales; legislacion a nivel local, estatal y nacional; sistemas de salud,
econdmicos, educativos y de justicia penal; pobreza; colonizacién e
historia; misoginia; xenofobia; representaciones negativas o positivas de
género; campanas mediaticas, periodismo y publicidad.
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APENDICE B

CONSEJOS DE LA EEOC

Las leyes aplicadas por la Comisién de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo (EEOC) brindan cinco
derechos basicos para los solicitantes de empleo y
empleados que trabajan en los Estados

Unidos. Las leyes se aplican a los solicitantes,
empleados y exempleados, independientemente
de su ciudadania o estado de autorizacién de
trabajo. Los empleados de tiempo completo, de
tiempo parcial, estacionales y temporales estan
protegidos si trabajan para un empleador
cubierto. Todas las agencias del gobierno federal y
la mayoria de los otros empleadores con al menos
15 empleados estan cubiertas por nuestras

leyes. La mayoria de los sindicatos y agencias de
empleo también estan cubiertos. Si trabaja para
uno de estos empleadores, usted tiene derecho a:

Trabajar sin discriminacidén: tiene derecho a
trabajar sin discriminacion. Esto significa que su
empleador no puede tomar decisiones laborales
debido a su raza, color, religién, sexo (incluido el
embarazo), origen

nacional , discapacidad , edad (40 afios 0 mas) o
informacién genética. Este derecho se aplica a
todo tipo de decisiones laborales, incluidas las
contrataciones, despidos, promociones,
capacitacidn, salarios y beneficios.

Quejarse de discriminacidn laboral sin

castigo: tiene derecho a quejarse del trato que
usted crea que es discriminacién laboral ilegal. Su
empleador no puede castigarlo, tratarlo de
manera diferente o acosarlo si denuncia
discriminacion o ayuda a otra persona a denunciar
discriminacion laboral, incluso si resulta que la
conducta no fue ilegal. A esto le llamamos su
derecho a estar protegido contra represalias.

Solicitar cambios en el lugar de trabajo por
religion o discapacidad: tiene derecho a solicitar
cambios razonables en su lugar de trabajo debido
a sus creencias religiosas o afeccion

médica . Aunque su empleador no tiene que
otorgar todas las solicitudes, debe considerar
cuidadosamente cada solicitud y cuando sea
posible.

Mantener privada su informacion médica:

las leyes impuestas por la EEOC limitan
estrictamente lo que un empleador puede
preguntarle sobre su salud. Ademas, tiene derecho
a mantener en privado cualquier informacion
genética y médica que comparta con su
empleador. En general, su empleador no debe
discutir su informacién genética o informacion
médica con otros. Hay excepciones muy limitadas
a los requisitos de confidencialidad en las leyes
aplicadas por la EEOC.

Otros derechos: puede tener derechos
adicionales en el lugar de trabajo segun otras leyes
federales, estatales o locales o segln las pdlizas de
su propia empresa. Por ejemplo, otras leyes
federales requieren que su empleador le pague un
salario minimo por hora y le brinde un ambiente
de trabajo seguro. Las leyes estatales y locales
pueden ofrecerle una proteccién mas amplia que
las leyes impuestas por la EEOC, especialmente si
trabaja para un empleador mds pequefio o cree
gue el trato injusto se debe a su edad (si es menor
de 40 afios) o alguna otra razén no cubierta por la
ley federal. Pidale a su companiia copias de
cualquier pdliza que se aplique a su trabajo.

Para obtener mas detalles, consulte la pagina de
EEOC en https://www.eeoc.gov/ ollame ala
EEOC al 1-800-669-400.
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APENDICE C

Pre-evaluacion

[Nota: El facilitador puede leer las preguntas y los participantes pueden circular sus respuestas de
acuerdo con la medida en que estén de acuerdo o en desacuerdo con la declaracidn]

2 = Firmemente de acuerdo (FA)
Pregunta 1=De acuerdo (A)
0 = Ni esta de acuerdo ni en desacuerdo (NA)
-1 -Desacuerdo (D)
-2 - Fuertemente en desacuerdo (FD)

1. Elacoso sexual esilegal. 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

2. Elacoso sexual es un problema generalizado 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

en la agricultura.

3. Elacoso sexual tiene un impacto en todos en 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

el lugar de trabajo, no sélo en la victima.

4. Entendiendo lo que es el acoso sexual y todas 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

sus formas.

5. Entiendo los factores que contribuyen al 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

acoso sexual.

6. Entiendo c6mo intervenir en situaciones 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

donde se produce acoso sexual.

7.  Entiendo cémo denunciar el acoso sexual. 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

8.  Entiendo mi politica de trabajo sobre acoso 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

sexual.

9. Denunciaria acoso sexual silo 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

experimentaba.

10. Intervendria o denunciaria acoso sexual si 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

viera que le sucedia a otra persona.

11.  Entiendo mis derechos como empleado. 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)
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Posevaluacion

[Nota: El facilitador puede leer las preguntas y los participantes pueden circular sus respuestas de
acuerdo con la medida en que estén de acuerdo o en desacuerdo con la declaracidn]

2 = Firmemente de acuerdo (FA)
Pregunta 1=De acuerdo (A)
0 = Ni esta de acuerdo ni en desacuerdo (NA)
-1 -Desacuerdo (D)
-2 - Fuertemente en desacuerdo (FD)

1. Elacoso sexual es ilegal. 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

2. Elacoso sexual es un problema generalizado 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

en la agricultura.

3. Elacoso sexual tiene un impacto en todos en 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

el lugar de trabajo, no sélo en la victima.

4. Entendiendo lo que es el acoso sexual y todas 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

sus formas.

5. Entiendo los factores que contribuyen al 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

acoso sexual.

6. Entiendo cémo intervenir en situaciones 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

donde se produce acoso sexual.

7.  Entiendo cémo denunciar el acoso sexual. 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

8.  Entiendo mi politica de trabajo sobre acoso 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

sexual.

9. Denunciaria acoso sexual si lo experimentaba. 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

10. Intervendria o denunciaria acoso sexual si 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

viera que le sucedia a otra persona.

11.  Entiendo mis derechos como empleado. 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

12. (Parala evaluacién posterior solamente) 2 (FA) 1(A) O(N/A) -1(D) -2 (FD)

Esta capacitacién ha aumentado
evidentemente mi conocimiento sobre el
acoso sexual y mi disposicion a denunciarlo.
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APENDICE D

Escenarios adicionales para discutir para el segmento 2 (version de 120 minutos)

1.

¢Es acoso sexual?

A. Susana se corto y se tifié el pelo. Cuando llega al trabajo al dia siguiente y se pone el
pafuelo, Jesus se le acerca y le dice: “Me gusta tu cabello. Creo que te ves muy bien ". Luego le
dice:" Casi no te reconoci y estaba a punto de presentarme ". Ambos se rien, ella le agradece y
contindan trabajando. [ Esto es un cumplido y no cumple con los criterios de acoso sexual].

B. A Lucy le gusta usar pantalones de yoga para trabajar porque son comodos mientras poda los
arboles. Mientras trabajan en la misma fila, Leo se da vuelta y le dice a Lucy: "Esos pantalones
hacen que tu trasero se vea bien". Lucy se vuelve hacia €l y le dice: "Solo haz tu trabajo y no mires
mi trasero". Leo dice: "Vamos, fue solo un cumplido, no seas tan tensa". Ella lo mira y dice: "Es mi
derecho exigir respeto en el lugar de trabajo. Ese tipo de comentarios no son apropiados en el
lugar de trabajo “.

[Aunque esto podria ser interpretado por algunos como un cumplido, Lucy, como receptora, se
siente muy incOmoda. Discuta con el grupo cémo esta situacion podria intensificarse y convertirse
en acoso sexual si estos comentarios se sostienen con el tiempo o si él la toca. También podria
comenzar una conversacion sobre como las mujeres son silenciadas

diciéndoles que estan reaccionando exageradamente o que estan tensas].
Haga esto, o de lo contrario ...

Estrella estd trabajando en un almacén empacando cajas. Ella deja caer una manzana. Mientras se inclina, su
supervisor aparece frente a ella y le dice: "iBuenos pechos!". Ella se siente extremadamente incdmoda, decide
ignorarlo y continua trabajando. Ella sabe que, si ella lo hiciera enojar, él tiene el poder de despedirla.

Unos dias después, mientras esta apilando las cajas, el supervisor de Estrella vuelve a aparecer detras de ellay
le dice: "Déjame ayudarte con eso". En ese momento, presiona su cuerpo contra el de ella mientras mueve la
caja. Se siente paralizada y no sabe qué hacer. El se enfrenta a ella y le dice: “Si quieres trabajar aqui en el
almacén, hay ciertas cosas que debes hacer. Si no estds de acuerdo con eso, tendré que contratar a alguien
mds ".

Estrella mira tristemente y contempla qué hacer. Como es madre soltera con dos hijos y necesita
desesperadamente su trabajo, siente que no tiene otra opcién que darle lo que él quiere para que pueda
mantener su trabajo.

[éQué tipo de acoso sexual esta ocurriendo en este escenario?
Respuesta: quid pro quo, o un intercambio de favores sexuales.]
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3. "Unode esos...". [Una situacion en la que un trabajador agricola masculino estad siendo intimidado
por su orientacion sexual].

Un equipo de hombres esta trabajando en el campo. Uno de los hombres llamados Miguel sefiala a un
grupo de mujeres que trabajan tres filas frente a ellos y dice: "Si pudieras elegir, écudl seria?"

Ricardo responde: “Griselda. ¢Has visto su cuerpo?
Miguel luego dice: "iLas cosas que me gustaria hacerle!"

Miguel y Ricardo luego recurren a Carlos, un nuevo trabajador.
"No lo sé.

No quiero jugar este juego ".
Miguel luego dice: "¢Cudl es el problema?"

Ricardo interviene: "iOh, es porque eres 'uno de esos’!"

Con una voz tranquila, Carlos dice: "Simplemente no me siento cémodo hablando asi".
Miguel dice: "Si, es gay. El debe ser. éPor qué no querria hablar de mujeres hermosas?"
Ricardo se echa a reir y dice: “jQué (palabra ofensiva que significa gay)!
Carlos no sabe qué hacer. Le preocupa que Miguel y Ricardo continten

burlandose de él, asi como decirles a otros trabajadores que es gay simplemente porque él no quiere
participar en ese tipo de discusidn sobre las mujeres.

*"Uno de esos" se usa con frecuencia en algunas comunidades para referirse a un miembro
de la comunidad gay. éQué tipo de acoso esta sucediendo en esta escena?

Respuesta: Este es un ejemplo de acoso y un trabajo laboral hostil para Carlos y para las mujeres en
cuestién y para otros].
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APENDICE E

Lista de verificacion de responsabilidad y rendicion de cuentas para

empleadores
DE LA EEOC

El primer paso para crear un programa holistico de prevencién del acoso es que el liderazgo de una organizacion
establezca una cultura de respeto en la que no se tolere el acoso. Marque la casilla si el liderazgo de su
organizacion ha tomado los siguientes pasos:

v

v

v

El equipo de liderazgo ha asignado suficientes recursos para un esfuerzo de prevencion del
acoso.

El equipo de liderazgo ha asignado suficiente tiempo al personal en el esfuerzo de prevenir
el acoso.

El equipo de liderazgo ha evaluado los factores de riesgo de acoso y ha tomado medidas
para minimizar esos riesgos.

Segun el compromiso del equipo de liderazgo, marque la casilla si su organizacion tiene los siguientes
componentes:

v

Una podliza de prevencion del acoso que sea facil de entender y que se comunique
regularmente a todos los empleados.

v" Un sistema de denuncia de acoso que los empleados conocen y cuenta con todos los

recursos, y que acepta informes de acoso experimentado y acoso observado.

v Imposicion de disciplina que sea rapida, consistente y proporcional a la gravedad del acoso,

si se determina que ha ocurrido.

v Responsabilidad para los supervisores de nivel medio y los supervisores de primera linea

para prevenir y/o responder al acoso laboral.

v Capacitaciones regulares de cumplimiento para todos los empleados para que puedan

reconocer formas de conducta prohibidas y sepan como usar el sistema de informes.

v’ Capacitaciones regulares de cumplimiento para supervisores de nivel medio y supervisores

de primera linea para que sepan como prevenir y/o responder al acoso laboral.

Puntos de bonificacion si puede marcar estas casillas:

v

v

La organizacion lleva a cabo encuestas de clima laboral sobre una base regular para evaluar
el grado en que el acoso se experimenta como un problema en el lugar de trabajo

La organizacion ha implementado parametros para la respuesta y prevencion del acoso en
las revisiones de desempefio de los supervisores.

La organizacion lleva a cabo capacitaciones de cortesia en el lugar de trabajo y capacitacion
de intervencién en caso de ser espectador.

La organizacion se ha asociado con investigadores para evaluar el esfuerzo holistico de
prevencion del acoso en el lugar de trabajo de la organizacion.

Recuerde de que esta lista de verificacion esta destinada a ser una herramienta Gtil para pensar y tomar medidas
para prevenir el acoso en el lugar de trabajo y para responder al acoso cuando ocurra. No pretende transmitir
asesoramiento legal ni establecer requisitos legales relacionados con el acoso.
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APENDICE F

Una pdliza contra el acoso es un componente clave de un esfuerzo integral de
prevencion del acoso. Marque la casilla a continuacion si su péliza contra el acoso
contiene los siguientes elementos:

v

LISTA DE VERIFICACION PARA EMPLEADORES:
¢ESTA COMPLETA LA POLIZA ANTIACOSO DE SU
EMPRESA?

Una declaracion inequivoca de que el acoso basado en cualquier caracteristica
protegida (por ejemplo, género, edad, genética, estado migratorio, identidad sexual,
etc.) no sera tolerado.

Una descripcion facil de entender de conducta prohibida, incluyendo ejemplos.

Una descripcion de un sistema de informes, disponible para los empleados que sufren acoso, asi
como para aquellos que lo observan, que proporciona multiples vias para denunciar, de facil acceso
para los empleados.

Una declaracién de que el sistema de informes proporcionara una investigacion pronta, exhaustiva e
imparcial.

Una declaracion de que la identidad de un individuo que presente un informe, un testigo que
proporciona informacién con respecto a un informe, y el objetivo de la queja, se mantendra
confidencial en la medida que sea compatible con una investigacion exhaustiva e imparcial.

Una declaracion de que toda la informacion recopilada como parte de una investigacién se mantendra
confidencial en la medida de lo posible, consistente con una investigacion exhaustiva e imparcial.

Una garantia de que el empleador tomard medidas correctivas inmediatas y proporcionadas si
determina que ha ocurrido el acoso.

Una garantia de que una persona que presenta un informe (ya sea de acoso experimentado u
observado) o un testigo que proporciona informacién sobre un informe estara protegido de represalias
por parte de compafieros de trabajo y supervisores.

Una declaracion de que cualquier empleado que tome represalias contra cualquier persona que
presente un informe o proporcione informacion sobre un informe sera disciplinado
adecuadamente.

Esta escrito en palabras claras y simples, en todos los idiomas cominmente utilizados por los
miembros de la fuerza laboral.

Un recordatorio de que esta lista de verificacion esta destinada a ser una herramienta Gtil para pensar y tomar medidas para
prevenir el acoso en el lugar de trabajo y para responder al acoso cuando ocurra. No pretende transmitir asesoramiento legal ni
establecer requisitos legales relacionados con el acoso. Marcar todas las casillas no significa necesariamente que un empleador
cumple con la ley; por el contrario, el hecho de no marcar una casilla en particular no significa que un empleador no cumpla con
los requisitos.

* Fuente: Comisidn de Igualdad de Oportunidades de Empleo en https://www.eeoc.gov/
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APENDICE G

EJEMPLO DE POLIZA DE ACOSO SEXUAL Y
PROCEDIMIENTOS DE DENUNCIA

POR LA COMISION DE DERECHOS HUMANOS DE WA

[NOMBRE DEL EMPLEADOR] POLIZA DE ACOSO SEXUAL

Fecha efectiva]

[Nombre del empleador] se compromete a proporcionar un lugar de trabajo libre de toda
forma de discriminacién, incluido el acoso sexual. La pdliza de [nombre del empleador] sobre el
acoso sexual es parte de sus esfuerzos generales para proporcionar un lugar de trabajo libre de
discriminacidn y represalias, de conformidad con las leyes locales, estatales y federales que
prohiben la discriminacién basada en la edad, raza, color, credo/religion, origen nacional,
veterano honorablemente dado de alta y estado militar, estado civil, discapacidad, orientacion
sexual, identidad o expresidn de género y sexo, o cualquier otra caracteristica que esté
protegida por la ley. Esta pdliza también es parte del compromiso de [nombre del empleador]
con la diversidad y la inclusién, y un lugar de trabajo que estd libre de acoso, falta de respeto y
division.

El acoso sexual y las represalias estan prohibidos por la Ley de derechos civiles de 1964,
enmendada en 1991, y la Ley Contra la Discriminacion del estado de Washington, RCW 49.60.

Disposiciones generales de la pdliza.

® Esta pdliza se aplica a todos los empleados, solicitantes de empleo, ejecutivos, propietarios,
miembros de la junta, gerentes, supervisores, pasantes y voluntarios (ya sean remunerados o
no), contratistas, vendedores, clientes y todas las personas que realizan negocios con
[Nombre del empleador]. Esta pdliza se aplica a todas las personas independientemente de
su estado migratorio. En el resto de este documento, el término "personas cubiertas" se
refiere a este grupo colectivo.

e El acoso sexual no sera tolerado. El acoso sexual incluye el acoso basado en el sexo (incluido
el embarazo, afecciones médicas relacionadas y lactancia, identidad o expresion de género,
orientacién sexual o cualquier otra categoria protegida por las leyes locales, estatales o
federales aplicables). Cualquier persona cubierta por esta péliza que participe en acoso
sexual o represalia estara sujeta a medidas correctivas, que pueden incluir el despido.

e El acoso sexual es ofensivo, es una violacién de nuestras pdlizas, puede ser ilegal y puede
implicar a [nombre del empleador] a responsabilidad legal. Los acosadores también pueden
estar sujetos individualmente a responsabilidad, al igual que a los supervisores que no
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tomen medidas. Las personas cubiertas que participen en acoso sexual, incluidos los
propietarios, ejecutivos y supervisores, estaran sujetas a medidas correctivas por esta mala
conducta.

e Los propietarios, ejecutivos y supervisores estaran sujetos a medidas correctivas si no toman
las medidas apropiadas cuando reciben una queja, observan o se dan cuenta del acoso
sexual.

¢ [ Nombre del empleador] tiene la obligacién de investigar y llevar a cabo una investigacion
rapida y exhaustiva que garantice un proceso justo para todas las partes, siempre que
[ Nombre del empleador] reciba una queja sobre acoso sexual, o de lo contrario se dé
cuenta de un posible acoso sexual. [Nombre del empleador] mantendra la quejay la
investigacion confidenciales en la medida de lo posible. Cuando se determina que es
probable que haya ocurrido el acoso sexual, se tomaran medidas correctivas efectivas. Se
requiere que todas las personas cubiertas cooperen con cualquier investigacion interna de
acoso sexual.

e El comportamiento de acoso no tiene que ser acoso ilegal para que [nombre del empleador]
tome medidas correctivas. [ Nombre del empleador] se esforzara por crear un lugar de
trabajo libre de falta de respeto, divisién, incivilidad y comportamiento inapropiado. Por lo
tanto, el comportamiento que podria crear un entorno de acoso si el comportamiento
continua o se intensifica no sera tolerado y dara lugar a medidas correctivas.

e Se prohiben las represalias: [ Nombre del empleador] no tolerara represalias contra ninguna
persona que informe o brinde informacidn sobre un posible acoso sexual. Cualquier
propietario, ejecutivo, gerente o supervisor que tome medidas de represalia contra cualquier
persona que haya denunciado acoso sexual o que haya proporcionado informacién sobre un
posible acoso estard sujeto a medidas correctivas. Cualquier persona cubierta por esta péliza
gue participe en acoso de represalia estard sujeta a medidas correctivas.

e No habrd barreras para acceder a la pdliza o participar en su ejecucién. Todos los empleados
recibirdn capacitacién sobre esta pdliza, la cual estara disponible en una variedad de idiomas
cuando sea necesario para que todos los empleados puedan usarla y comprenderla. La
politica también se comunicara oralmente a cualquier persona que no lea.

Definicion de acoso sexual

El acoso sexual se define como lenguaje o conducta no deseada de naturaleza sexual, o
lenguaje o conducta que se debe al sexo, cuando:

e Dicho lenguaje o conducta tiene el propésito o el efecto de interferir injustificadamente con
el desempefio laboral de un individuo o crear un ambiente de trabajo intimidante, hostil u
ofensivo (esto puede ocurrir incluso si la parte demandante no es el objetivo del acoso
sexual);

e Tal conducta se hace explicita o implicitamente un término o condicién de empleo; o,
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La sumisidn o el rechazo de dicha conducta se utiliza como base para las decisiones de
empleo.

El acoso sexual incluye, pero no se limita, a comentarios despectivos, bromas o
declaraciones; avances sexuales; lenguaje o historias sexualmente explicitas; o conducta
visual, verbal o fisica de naturaleza sexual. Esta definicién incluye muchas formas de
comportamiento ofensivo e incluye el acoso de una persona basado en el género, incluso
cuando el acoso no es de naturaleza sexual, sino que se debe al género de la persona. El
acoso sexual puede incluir lenguaje o conducta contra una persona del mismo sexo que el
acosador.

Cualquier conducta o lenguaje de acoso sexual se abordara bajo esta politica, incluso si no es
una violacién de la ley. La siguiente lista es de ejemplos de comportamiento de acoso; sin
embargo, no cubre todos los tipos de acoso que se consideraran una violacién de esta
poliza.

Ejemplos de lenguaje y conducta que se considera acoso prohibido:

» Conducta fisica que incluye, pero no se limita a: agresidn sexual; agarrar, empujar, presionar
o rozar intencionalmente contra el cuerpo de otra persona; bloquear el movimiento de
alguien o invadir su espacio; tocar el pecho, las nalgas o las piernas de alguien; o cualquier
otro contacto fisico no deseado e intencional.

» Conducta visual que incluye, pero no se limita a: burla; gestos sexuales; visualizacion de
objetos sexualmente sugerentes, imagenes, dibujos animados, carteles, protectores de
pantalla o sitios web.

» Conducta verbal que incluye pero no se limita a: comentarios sexualmente despectivos,
epitetos, insultos y chistes; abuso verbal de naturaleza sexual; comentarios verbales
graficos sobre el cuerpo de un individuo; comentarios despectivos relacionados con el
género o roles estereotipicos de género; presion sutil u obvia por actividades sexuales no
deseadas; cartas, notas, correos electrénicos o textos sexualmente sugestivos u
obscenos; conversaciones, historias, comentarios o chistes sobre la sexualidad o experiencia
sexual de una persona; preguntas no deseadas sobre la sexualidad o identidad o expresién
de género de una persona.

» Preguntarle varias veces a un compaiiero de trabajo a una cita, si la solicitud no fue
bienvenida;

» Abuso verbal o bromas sobre las caracteristicas de género de una persona, como tono
vocal, vello facial o el tamano o la forma del cuerpo de una persona.

» Ofrecer un beneficio de empleo (como un aumento, bonificacion, promocidn, asistencia con
la carrera profesional o mejores condiciones laborales) a cambio de favores sexuales o
amenazar con un perjuicio laboral (como despido, degradacion, peores condiciones
laborales o medidas disciplinarias) cuando una persona se niega a participar en actividades
sexuales.

» Envio de mensajes de texto, videos o0 mensajes sexualmente relacionados, sexualmente
despectivos o sugerentes a través de las redes sociales.
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» Abuso fisico o verbal sobre el género de un individuo o la percepcion del género del
individuo.

» Realizar o amenazar con represalias después de recibir una respuesta negativa a los avances
sexuales.

> Acciones hostiles tomadas contra un individuo debido al sexo del individuo, la orientacion
sexual, identidad o expresién de género o el estado de ser transgénero, tales como:

o Interferir, destruir o dafiar el trabajo, la estacidn de trabajo, las herramientas o el
equipo de una persona u otra interferencia con la capacidad del individuo para realizar
el trabajo;

Ignorarlos o aislarlos;

o Gritos o insultos.

» Comentarios degradantes en forma de estereotipos sexuales, que se producen cuando la
conducta o rasgos de personalidad se consideran inadecuados, simplemente porque no
pueden ajustarse a las ideas o percepciones acerca de cdmo las personas de un sexo
determinado deben actuar o buscar de otras personas.

» Otras acciones no mencionadas anteriormente podrian constituir acoso sexual y/o una
violacion de esta politica y estar sujetas a medidas correctivas.

Lugar y momento del comportamiento

El acoso sexual no se limita al lugar de trabajo fisico. Puede ocurrir durante el viaje, en
eventos patrocinados por [Nombre del empleador], o por teléfono, correo electrénico,
mensaje de texto o redes sociales. Tal comportamiento también puede ocurrir fuera del
horario de trabajo programado. Las personas cubiertas que participen en conductas de
acoso sexual fuera del lugar de trabajo o fuera del horario laboral estaran sujetas a medidas
correctivas.

Responsabilidades de las personas cubiertas por esta poliza

¢ Cada persona cubierta tiene la responsabilidad de abstenerse del acoso sexual que afecta el
lugar de trabajo. El acosador estara sujeto a medidas correctivas que pueden incluir el
despido, de acuerdo con la pdliza disciplinaria de [nombre del empleador]

¢ Se alienta a cualquier persona cubierta que crea que ha sido objeto de acoso sexual o que
sea testigo de acoso sexual, a seguir el Procedimiento de Denuncia de [nombre del
empleador] para denunciar el acoso sexual.

¢ La persona cubierta no necesita confrontar al acosador para que se lleve a cabo una queja,
investigacion y accidn correctiva. Una persona cubierta que sufre acoso sexual puede, si asi
lo desea y puede hacerlo de manera segura, informarle a la persona que lo acosa que tal
conducta es inoportuna y ofensiva y debe detenerse.

e Los empleados deberan familiarizarse con esta Pdliza y el Procedimiento de Denuncia, y
asistir a todos los entrenamientos de acoso sexual requeridos.
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Responsabilidades de [Nombre del empleador]

¢ [Nombre del empleador], incluidos los propietarios, ejecutivos y supervisores son, en ultima
instancia, responsables de mantener un lugar de trabajo libre de acoso sexual.

Los propietarios, ejecutivos y supervisores deben tomarse en serio el acoso sexual y tomar
medidas rapidas y efectivas cuando reciban una queja, observen el acoso o se den cuenta de
un posible acoso. Todo el personal de administracion y supervisién seguird

los Procedimientos de investigacién de [del nombre del empleador], y todo el personal de
administracion y supervision cooperara con una investigacion.

Se requiere que los supervisores sigan los Procedimientos de investigacion [del nombre del
empleador] cuando reciben una queja, ven un posible hostigamiento o se dan cuenta de un
posible comportamiento de hostigamiento. En tales circunstancias en las que una persona
revela acoso sexual pero no desea presentar una queja formal, o cuando la parte
demandante cambia de opinidn y retracta la queja, el gerente o supervisor aun estd obligado
a actuar sobre la informacidn y seguir los Procedimientos de Investigacion.

Se prohiben las represalias contra quienes denuncian acoso sexual o que participan como
testigos de una queja. Si un supervisor o gerente ve alguna represalia 0 acoso por represalia
hacia un empleado, debe informar esta conducta a [la persona o entidad apropiada que
recibe e investiga las quejas]. Si un propietario, ejecutivo o supervisor toma represalias,
estard sujeto a medidas correctivas.

Los propietarios, ejecutivos y supervisores se familiarizardn con esta Péliza y el
Procedimiento de Denuncia, y asistiran a todas las capacitaciones sobre acoso sexual para
gerentes y supervisores. Los propietarios, ejecutivos y supervisores deberdn poder
comprender y reconocer el acoso sexual y deberan poder proporcionar informacion y
direccién a los empleados con respecto al acoso sexual, la Péliza y el Procedimiento de
Denuncia.

Distribucidn de la pdliza

Esta Pdliza y el Procedimiento de Denuncia se distribuiran anualmente a todos los empleados
y se proporcionardn a los empleados en el momento de la contratacién y promocion. Esta
poliza y procedimiento de notificacion se distribuirdn y mostraran en varios idiomas cuando
sea necesario para que la pdliza sea entendida y utilizada por todo el mundo, y siempre por
via oral a personas que no pueden leer o quienes no pueden leer por encima del 6 °grado
de lectura.

La informacién de los informes se publicard de manera destacada en todos los lugares de
trabajo, se publicard en [cualquier area aplicable, como la sala de descanso, el vestuario,
etc.], y estard disponible en linea en [ insertar la direccién del sitio web].

Proceso externo

Informar el acoso al empleador no impide que una persona cubierta también presente una
gueja en un foro diferente. Todas las personas cubiertas tienen derecho a presentar quejas
de discriminacion, acoso y/o represalias ante agencias externas, como la Comision de
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Derechos Humanos del Estado de Washington (WSHRC) y la Comisién de Igualdad de
Oportunidades de Empleo de los Estados Unidos (EEOC). También puede haber leyes locales
aplicables que eviten el acoso y agencias del condado o de la ciudad que puedan investigar
las denuncias de acoso.

WSHRC www.hum.wa.gov 1-800-233-3247
EEOC www.eeoc.gov 1-800-669-4000, 1-844-234-5122 (teléfono de video ASL)

Represalias

Las represalias son ilegales segun las leyes federales, estatales y locales aplicables. La Ley

Contra la Discriminacion del estado de Washington (RCW 49.60) protege a cualquier

persona que haya participado en una "actividad protegida". La actividad protegida ocurre

cuando una persona ha:

e Presentado una queja de acoso sexual, ya sea internamente, ante una agencia
administrativa contra la discriminacidn o presenté una demanda por acoso;

e Proporcionada informacidn, testificado o asistido en un proceso que involucra acoso
sexual;

e |do en contra u opuesto al hostigamiento sexual presentando una queja oral o informal
a la administracion de la empresa, o simplemente informando a un supervisor del
hostigamiento o

¢ Informado que otro empleado ha sido acosado sexualmente.

Los empleados estan protegidos contra las represalias y el acoso por represalias de todas las
personas cubiertas por esta pdliza. Incluso, si el presunto acoso no alcanza el nivel de una
violacion de la ley o de esta péliza, el individuo estd protegido contra represalias si la
persona que participd en una actividad protegida creia que el comportamiento erailegal o
una violacién de la péliza. Sin embargo, alguien que presente una queja de acoso que sepa
que es falso puede estar sujeto a medidas disciplinarias.

Las represalias son cualquier accién que podria desanimar a un empleado a presentar o
apoyar un reclamo de acoso sexual. La accidon no necesita estar relacionada con el trabajo ni
ocurrir en el lugar de trabajo para constituir represalias ilegales (por ejemplo, amenazas de
violencia fisica por informar enviado a través de las redes sociales o fuera del horario
laboral).

Los ejemplos de represalias incluyen, entre otros:

e Terminacién o degradacion;

e Una disminucién en las horas, eliminar el trabajo o negar una promocién;

e Recibir mas trabajo, mas trabajo dificil o tareas indeseables;

e Aislamiento o transferencia a un lugar menos deseable;

e Hiperescrutinio por parte de un supervisor o gerente, o revisiones de bajo
rendimiento;
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e Mensajes amenazantes enviados a través de redes sociales o mensajes de texto;

e Acoso por represalia por parte de supervisores o gerentes o por compafieros de
trabajo cuando el acoso es denunciado o presenciado por un supervisor o
gerente. Ejemplos son:

oDejar a la persona fuera de reuniones o eventos relacionados con el trabajo;
oNegarse a comunicarse con la persona;
oDifundir rumores sobre la persona;
olnteractuar con la persona de una manera hostil que es diferente de las
interacciones previas a la queja;
e Accidn disciplinaria basada en razones con pretextos;
e Amenazar la seguridad o el sustento de los familiares de la parte reclamante;
e Tomar una cantidad de tiempo intencionalmente irrazonable para investigar la
queja;
e Dar una referencia negativa.

Procedimiento de denuncia de acoso sexual de [Nombre del empleador]

Para garantizar un lugar de trabajo libre de acoso sexual, todos deben asumir la responsabilidad
colectiva de poner fin al acoso sexual en el lugar de trabajo, y se les alienta a denunciar el acoso
sexual. [Nombre del empleador] no podra prevenir o corregir el acoso sexual a menos que sepa
lo que estd sucediendo.

Por favor, revise la péliza y definicidon de acoso sexual que se encuentran en ella. Todas las
referencias al "acoso sexual" a continuacidn se basan en esa definicidn.

Métodos de reporte

1. Siun empleado siente que esta siendo acosado sexualmente o es testigo de acoso
sexual por parte de otro empleado, propietario, ejecutivo, gerente, supervisor o
cualquier otra persona cubierta por esta pdliza, se le recomienda comunicarse
inmediatamente con uno de los siguientes para presentar una queja:

1. [supervisor/recursos humanos/otro cargo al nimero de teléfono/correo
electronico]

2. [supervisor/recursos humanos/otro cargo al nimero de teléfono/correo
electrénico]

3. [Nombresy titulos y numeros de teléfono/correos electrénicos de
personas de contacto adicionales.

Es una buena practica incluir multiples vias para la presentacién de informes, una de las
cuales esta fuera de la empresa].
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a. [linea de queja 800, buzén o método de informe de queja en linea] Un
empleado puede hacer un informe anénimo. Los informes anénimos
seran investigados con el mismo procedimiento y puntualidad que otros
informes. Sin embargo, la capacidad de [ nombre del empleador] para
investigar y responder a las denuncias y proporcionar comentarios puede
estar limitada en una situacion que implique una queja andnima.

Cualquier propietario, ejecutivo, supervisor o representante de recursos humanos
también puede recibir la queja.

Se investigaran todas las quejas de acoso sexual, incluida una queja oral o una queja en
un idioma que no sea inglés. [Nombre del empleador] pondra a disposicién de los
empleados un formulario de queja para informar y presentar quejas. Sin embargo, una
gueja aun se investigara cuando no se use el formulario.

Se alienta a cualquier parte que presente una queja o testigo que crea que estan siendo
objeto de represalias por presentar una queja o participar en una investigacion a seguir
el Procedimiento de Denuncia establecido anteriormente para presentar una queja de
represalia.
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APENDICE H

¢Qué debe hacer si usted esta siendo acosado en el trabajo?
Consejos de la EEOC

3) Siusted se siente incémodo, digale a la persona que lo esta acosando que pare.

4) Si usted no se siente cdmodo confrontando directamente al acosador, o si el comportamiento no para,

siga los pasos y la guia de abajo:

h) Revise si su empleador tiene una politica anti-acoso. Esto puede estar en el sitio web del empleador.
Si no, revises el manual de su empleador. Finalmente, usted puede preguntar a algun supervisor (no
tiene que ser su supervisor) o a alguien en recursos humanos (si su empleador tiene un departamento

de recursos humanos), si existe una péliza anti-acoso y si asi es, que le dé una copia.

i) Si existe una pdliza, siga los pasos en la pdliza. La pdliza debe tener varias opciones para reportar el

acoso, incluyendo la opcidn de presentar una queja.

j) Si no hay pdliza, hable con un supervisor. Usted puede hablar con su propio supervisor, el supervisor
de la persona que lo esta acosando, o cualquier supervisor en la organizacion. Explique lo que ha pasado

y pida su ayuda en detener este comportamiento.

k) Llene un reporte del incidente y déselo a su supervisor o al alguien en recursos humanos. Si usted
necesita ayuda para leer o llenar la forma, puede traer a alguien con usted que pueda ayudar, o pida a

su empleador que lo haga. NO FIRME nada que usted no entienda.

[) La ley lo protege de represalias (castigos) por quejarse sobre acoso. Usted tiene el derecho de reportar
el acoso, participar en investigaciones o demandas en contra del acoso, u oponerse al acoso sin que

sufra represalias por hacer esto.

m) Usted siempre tiene una opcién de presentar cargos ante la EEOC para quejarse del acoso. Hay
tiempos especificos para presentar cargos (180 o 300 dias, dependiendo de donde usted trabaje), asi

que contacte EEOC rapidamente.

n) Para presentar una queja, usted puede contactar a una persona de la EEOC por teléfono o por
escrito. Esta conversacion es confidencial. Usted puede encontrar mds informacién en la pagina web de

la EEOC.

1-888-669-4000

1-800-669-6820 (TTY solo para sordos/o personas con dificultad para escuchar)
1-844-234-5122 (ASL Video teléfono solo para sordos/o personas con dificultad para escuchar)
info@eeoc.gov

Otros contactos en el estado: WA Human Rights Commission (800) 233-3247 & Northwest Justice
Project: 888-201-1014
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APENDICE |

EJEMPLO DE FORMULARIO DE REFERENCIA PARA INCIDENTES DE
ACOSO SEXUAL EN EL LUGAR DE TRABAJO Y ASALTO SEXUAL DE
TRABAJADORES AGRICOLAS

INSTRUCCIONES: La informacién compartida con las organizaciones incluidas en este formulario se
mantendra estrictamente confidencial en la medida permitida por la ley.

Algunas organizaciones, como las agencias estatales y los educadores, deben divulgar informacién de
identificacion. Después de completar el siguiente formulario, envie una copia del formulario de referencia con
una fecha y el condado para fines de seguimiento a la Comision de Derechos Humanos WA.

(Proporcione toda la informacién disponible para el informante/victima)

Nombre:

Direccién de correo:

Numero de teléfono:

Correo electrénico:

Identidad sexual: Femenino Masculino Transgénero Fluido de género

(Proporcione informacion sobre la persona que completa la referencia)

Nombre: Agencia/Oficina:

Numero de teléfono: Correo electronico:
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PROBLEMA(S): (Marque todas las que aplique):

LI violencia sexual: cualquier acto sexual, intento de obtener un acto sexual, comentarios o
avances sexuales no deseados, o actos para traficar, o de otro modo dirigido, contra la
sexualidad de una persona usando la coercion, por cualquier persona, independientemente de
su relacién con la victima, en cualquier entorno, incluidos, entre otros, el hogar y el trabajo.

e Laviolencia sexual incluye una amplia gama de actos, desde el acoso sexual hasta la
penetracion sexual forzada o una variedad de actos de coercién que pueden incluir
presion social y amenazas de uso de violencia fisica.

Agresion sexual: cualquier contacto sexual que ocurre sin el consentimiento expreso del
destinatario. Ya sea que el destinatario sea forzado fisicamente, o forzado a participar, o
se haya negado o no pueda dar su consentimiento, la agresién sexual es un delito grave.

e Como delito violento, la agresion sexual incluye actos de violacidn, besos o caricias
forzadas, otros actos sexuales no consentidos y abuso sexual infantil. Para explorar
este concepto, considere la siguiente definicién de agresién sexual.

Acoso: la atencidn repetitiva no deseada de naturaleza sexual o la atencién no deseada
recurrente basada en el sexo. El acoso sexual puede ser hablado, corporal o visual.
Puede sucederle a mujeres, hombres, personas transgénero y no conformes con el
género, y no estd limitado por la orientacion sexual.

e Los ejemplos de acoso sexual incluyen comentarios, conductas o acciones no
deseadas relacionadas con el sexo, el género o la orientacion sexual. El acoso sexual
en el lugar de trabajo es un tipo de discriminacién.

Amenazas

Prefiero no decir
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Teniendo en cuenta la privacidad y seguridad de la victima, verifique el método
preferido de contacto de referencia. Marque todo lo que corresponda.

El informante / victima prefiere ser contactado por:
Teléfono/mensaje de texto
Con un mensaje de alguien que dice que la llamada es de una agencia / oficina
gue puede ofrecer ayuda
Con un mensaje de alguien que solo deja su nombre y nimero
Solo una llamada telefdnica sin correo de voz o mensaje de texto
Correo electrénico

Tener una agencia / oficina que pueda ofrecer ayuda para visitar a la victima

La persona que completd este formulario, o alguien en quien la victima confia y
puede ser un seguro contacto:

Nombre de la persona de apoyo:

Direccion de correo:

Numero de teléfono:

Email:

El informante / victima prefiere no recibir ninglin contacto y solo quiere dar una propina
andénima.

COMENTARIOS (Proporcione detalles generales):
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APENDICE J

PREVENIR EL ACOSO SEXUAL EN EL LUGAR DE TRABAJO:

Consejos para agricultores por los agricultores *

1. Proporcione un manual de procedimiento operativo estandar (SOP) claro, que describa las
politicas relacionadas con el acoso sexual, las reglas de trabajo y las expectativas.

2. Cree y facilite un proceso de incorporacion consistente para los empleados, que incluya un manual
de SOP y politicas de acoso sexual.

3. Tenga en cuenta que la mayoria de los conflictos en el lugar de trabajo se deben a una falta de
comunicacion:
a) Seaclaro sobre las formas de comunicarse entre si para evitar la falta de comunicacién.
b) Respetary reconocer diferentes perspectivas culturales.
c) Tenga en cuenta su propio sesgo implicito y actitudes hacia factores como: género,
edad, origen étnico, religion, educacion, habilidades, ingresos, peso, orientacion sexual,
apariencia fisica, etc., y cdmo este sesgo puede influir en su toma de decisiones o
tratamiento de otros.

4. Consulte a los empleados por sus nombres legales o preferidos y exija a los empleados y
supervisores que usen el nombre preferido de un individuo. Los apodos asignados por otros pueden
ser negativos e irrespetuosos.

5. Para ayudar a facilitar la capacitacién y la incorporacién de sus empleados, contrate

a un facilitador o intérprete bilinglie con experiencia que haya trabajado en agricultura para ayudar a
facilitar las sesiones de capacitacién con los empleados para que todos puedan comprender
completamente las pdlizas, expectativas y pautas.

6. Cuando brinde capacitacién sobre el acoso sexual a sus empleados, que capacite alguien que
tenga experiencia en capacitaciones sobre acoso sexual, preferiblemente alguien que sea bilinglie y
que tenga experiencia. Es posible que esta persona necesite ser alguien fuera de su organizacién, no
su personal. Si es necesario, comuniquese con su liga de productores o EEOC local para obtener
recomendaciones.

7. Realice una capacitacién anual sobre acoso sexual para todos, incluidos los supervisores lideres
del equipo.
8. Mantenga la capacitacion sobre acoso sexual para empleados y supervisores por separado.

9. Mejore la dindmica de poder en el lugar de trabajo al nombrar multiples lideres de equipo en lugar
de una sola persona.

10. Organice reuniones periddicas de supervisores para mejorar la comunicacién en el lugar de
trabajo, discutir cualquier problema potencial y garantizar que los jefes de cuadrilla de trabajadores
tengan claro el conocimiento y la aplicacién de las pélizas.

11.Utilice los servicios y la experiencia de organizaciones como la Comisién de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo (EEOC) y la Liga de Productores de Washington. Pueden ayudarlo a
navegar las politicas y regulaciones.
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12.Considere cdmo el entorno fisico de trabajo y el entorno social pueden influir en el acoso sexual
en el lugar de trabajo y haga ajustes:

Considere la estructura del personal/equipo de gente y como puede influir en el acoso
(por ejemplo, crear grupos de familia).

Esforzarse por reducir el aislamiento de los trabajadores.

Considere implementar algun tipo de sistema de alerta para los trabajadores en el
campo.

Incluya carteles electrénicos (del paquete de herramientas) en el lugar de trabajo en
lugares para beber o bafios como recordatorios.

Fomentar el apoyo de los espectadores para denunciar el acoso sexual.

Evite el alcohol en el lugar; proporcionar limite de bebidas para eventos de trabajo.
Prohibir fotos, fotos y carteles exhibidos en el lugar de trabajo que puedan contribuir a un
ambiente de trabajo hostil.

Durante la incorporacién, enfatice que esta prohibido tomar o ver imagenes, videos o
textos de orientacién sexual durante las horas de trabajo.

13.Establezca y mantenga procesos claros para abordar los problemas en el lugar de trabajo,
incluidos los informes y la investigacion del acoso sexual:

Publique la péliza de acoso sexual de la compaiiia en algun lugar donde todos puedan
leerla (en varios idiomas, seglin sea necesario).

Designar a alguien en el lugar de trabajo (p. ej., Representante de recursos humanos,
empleado de confianza, promotora, etc.) que no sea un supervisor, propietario o gerente
para que actle como persona de contacto o defiendaa los empleados para informar
inquietudes o incidentes.

Proporcione un lugar confidencial/seguro en el lugar de trabajo para discutir asuntos de
empleados de caracter privado.

Proporcione a los empleados un formulario de informe de incidentes que incluya
informacién como la hora del incidente, la fecha, el lugar, los empleados involucrados y
los testigos.

Garantizar la presentacion de informes y el proceso de investigacién garantizar la
objetividad y confidencialidad.

Asegurese de que haya un seguimiento con el empleado después de que se presente un
informe, designado por el representante de recursos humanos o el defensor asignado o
un tercero para mantener al empleado actualizado sobre el estado de la investigacién.

14.Proporcionar la aplicacién igualitaria de las pélizas entre todos los empleados:

No otorgue un trato preferencial o mantenga la péliza para algunos, pero no para otros.

b) Dé el ejemplo a sus empleados como lider y respete las pdlizas del lugar de trabajo.

15.Escuche. Tome en serio cada queja o inquietud y siga los procesos establecidos para la
investigacion.

16.Esforzarse por crear un sentido de comunidad y un ambiente de trabajo saludable y de apoyo para
todos los empleados.

* Gracias a Perrault Farms, Zirkle Fruit y WA Grower's League por compartir sus ideas
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APENDICE K

RECURSOS LOCALES Y NACIONALES SOBRE ACOSO
SEXUAL Y VIOLENCIA SEXUAL

A continuacidn, se incluyen varias organizaciones disponibles en los Estados Unidos que ayudan
a las personas que han sufrido acoso sexual y agresién sexual:

Local (estado de Washington)

1) Comision Estatal de Derechos Humanos de WA - Llamado para denunciar la discriminacién por
acoso sexual: (800) 233-3247.

2) Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC) (Oficina de Seattle): la agencia
gubernamental responsable de hacer cumplir las leyes federales que hacen ilegal acosar
sexualmente a cualquier persona en el lugar de trabajo.

Edificio de Oficinas Federales, 909 First Ave, Suite 400, Seattle, WA 98104-1061. Lunes a viernes
de 8 a. m. a 3 p. m, teléfono (206) 220-6884 o +1 (800) 669-4000.

e Proyecto de Justicia del Noroeste: el mayor programa de asistencia legal financiado con fondos
publicos de Washington para personas con necesidades financieras. Hay oficinas en todo el
estado de Washington. https://nwijustice.org

Fuera del condado de King, llame al 1-888-201-1014 entre semana de 9:15a. m. a 12:15 p. m.
En el condado de King llame al 2-1-1 . El 211 estd abierto de lunes a viernes de 8:00 a. m. a 6:00
p. m. En el 211 se le identificara y derivara al proveedor de asistencia legal adecuado.

e Servicios conductuales de la Clinica de Trabajadores Agricolas del Valle de Yakima - 918
East Mead Avenue, Yakima, WA 98903, teléfono (509) 453-1344.

3) Linea directa del Centro de Crisis y Soporte de Lower Valley : (509) 837-6689/0ficina:
509-837-6689.

4) Linea directa del programa de asalto sexual de Yakima : (509) 575-4200/Oficina: 509-
575-4084 / www.cwcmbh.org

5) Otros recursos locales [Escritos por el departamento de recursos humanos o facilitador de
capacitacion]:
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RECURSOS NACIONALES

e Lineas directas de crisis de violacién/violencia sexual:
o Casa de Esperanza. Linea directa: 651.772.1611. Linea directa en espaiol: 800-799-SAFE
(7233).
o Safe Horizon. Linea directa: 212.227.3000.

o RAINN (Red Nacional de Violacion, Abuso e Incesto): la organizacidn contra la violencia sexual mas
grande del pais. Llame a su linea directa nacional de agresiéon sexual al 800.656.4673
(ESPERANZA). Las personas que llaman serdn enviadas automaticamente al proveedor de servicios
de agresion sexual mas cercano. El apoyo estd disponible en inglés y espafiol.

e Centro nacional de recursos para la violencia sexual : https://www.nsvrc.org/ Este sitio
ofrece una amplia variedad de informacion relacionada con la violencia sexual, incluida
una gran biblioteca de recursos legales.

e Linea Nacional Trafico Humano Nacional- La Linea Nacional Trafico Humano conecta las
victimas y sobrevivientes de trafico sexual y el trabajo con los servicios y apoyos para
obtener ayuda y mantenerse a salvo. La linea directa nacional también recibe consejos
sobre posibles situaciones de trata sexual y laboral y facilita la presentacion de esa
informacidn a las autoridades correspondientes en ciertos casos. Se puede contactar al
888.373.7888.

e Organizaciones nacionales de asistencia juridica
oProyecto de Ley Nacional de Empleo 212-285-3025
oSouthern Poverty Law Center al 334-956-8200

e Ministerio Nacional de Trabajadores Agricolas: educa y moviliza a organizaciones miembros y
de apoyo, comunidades religiosas, grupos e individuos para apoyar campafias dirigidas por
trabajadores agricolas que tienen como objetivo mejorar las condiciones de trabajo y de vida
de los trabajadores agricolas. Puede encontrar recursos y suscribirse a sus alertas de accién en
su sitio web: http://nfwm.org Pdngase en contacto con ellos al 314-726-6470.

e Organizacién Nacional de Asistencia a Victimas : https://www.trynova.org/ Fundada en
1975, NOVA es la organizacion nacional de asistencia a victimas mas antigua de su tipo en
los Estados Unidos como lider reconocido en esta noble causa.

e Centro Nacional de Recursos en linea sobre la violencia contra las mujeres : VAWnet , un
proyecto del Centro Nacional de Recursos sobre la Violencia Doméstica, alberga una
biblioteca de recursos con miles de materiales sobre violencia contra las mujeres y temas
relacionados, con especial atencidn a sus intersecciones con diversas formas de
opresién. http://www.vawnet.org/
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