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INTRODUCCION

n julio de 2021, los grupos regionales de la Federaciéon Internacional

de Actores (FIA-LA) y del sector de Medios de Comunicacién,

Entretenimiento y Artes de UNI Global Union (UNI Américas MEI
/ Panartes) junto a sus organizaciones afiliadas han puesto en marcha
una encuesta en linea sobre la violencia y el acoso en los lugares de
trabajo de las industrias del audiovisual y de las artes escénicas en
América Latina. Ambas federaciones agrupan a sindicatos, gremios y
asociaciones profesionales que representan a miles de trabajadoresy
trabajadoras de la region.

El objetivo principal de la encuesta era arrojar algo de luz sobre esta
situacion e identificar la existencia de comportamientos inaceptables
y téxicos en los lugares de trabajo del sector a nivel regional. Los datos
recogidos son realmente alarmantes: el 89,4% de las personas encuestadas
declaré haber experimentado una o mas de las situaciones mencionadas
en la encuesta, que van desde el maltrato y el micromachismo hasta
el acoso sexual, la intimidacién y la discriminacion en materia de
prestaciones laborales. Ademas, 4 de cada 10 personas creen haber
sufrido acoso sexual en el trabajo.

Para analizar los datos recogidos a través de la encuesta, UNI MEly FIA
recurrieron a Commmunitas Consultoras, un equipo de investigacion con
sede en Chiley con experiencia especifica en el ambito de los estudios
de géneroy la violenciay el acoso laboral. El presente informe ofrece un
diagnostico preciso que servira como un documento de antecedente
para que los sindicatos profundicen su trabajo en el tema, realicen
acciones preventivas e incorporen propuestas concretas para poder
representar mejor los intereses de sus membresias en las instancias
de didlogo social. Esta encuesta y el informe son iniciativas sindicales
regionales apoyadas por Union to Union, la organizacion del movimiento
sindical sueco para la cooperaciéon internacional al desarrollo.

En junio de 2019 la Organizacion Internacional del Trabajo adoptd el
Convenio n° 190 sobre la violencia y el acoso. Este Convenio de la OIT
establece, por primera vez, el derecho global y Unico de toda persona
a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso; ademas, obliga a
los paises miembros a prohibiry a prever sanciones, para los casos de
violencia y acoso en el mundo del trabajo.
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En su papel de guardianes de las condiciones laborales y de las
protecciones en el lugar de trabajo, los sindicatos han asumido
naturalmente un papel activo en el debate sobre cémo puede
abordarse debidamente el acoso sexual. Un numero importante de
sindicatos ya han establecido practicas y protocolos para apoyar a
las personas profesionales del sector que denuncian casos de acoso
o de intimidacion sexual.

Con el presente trabajo, UNI MEI y la FIA desean apoyar a todas
sus organizaciones afiliadas para lograr el cambio. Si nos unimos
podemos construir espacios de trabajo seguros, dignos, igualitarios
y respetuosos de la diversidad.




MARCO METODOLOGICO Y
CONCEPTUAL DE LA ENCUESTA
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Con el objetivo de identificar y visualizar la existencia de conductas
de violencia y acoso a nivel regional en el contexto laboral en que se
desempenan las/os trabajadoras/es del sector, se lanzd la “Encuesta
regional sobre violenciay acoso en los espacios de trabajo en la industria
audiovisual y de las artes escénicas en Latinoameérica” implementada en
linea, a través de un cuestionario auto aplicado que estuvo disponible
durante cuatro meses y que convocd a todos los paises de la regién,
incluidos los que cuentan con sindicatos afiliados a los grupos regionales
de UNI Medios de comunicacién, Espectaculos y Arte (UNI MEI), y de
la Federacion Internacional de Actores, respectivamente Panartes y
FIA-LA. El levantamiento de los datos dio como resultado un tamafo
muestral de 1.423 personas que respondieron a la encuesta. Cabe
mencionar que, a pesar de haber sido una convocatoria abierta a la
region, siete paises tuvieron un ndmero de respuestas significativo,
gue posibilitaron la codificacién y analisis posterior de los datos.
Sin embargo, para dar cuenta de los casos que llegaron y solo para
el recuento general y descripcién demografica, agrupamos las 36
respuestas que se recibieron del resto de los paises en la categoria
“otros”, representando ello un 2,5 % de la muestra.

FICHA METODOLOGICA RESUMEN

GRUPO OBJETIVO Trabajadores del sector audiovisual y del espectaculo en
vivo en América Latina

PERIODO DE LEVANTAMIENTODEDATOS ~ Julio a octubre de 2021

COBERTURA DE ANALISIS 7 paises de América Latina. Argentina, Brasil, Chile,
Colombia, México, Peru y Uruguay

TAMANO MUESTRAL ALCANZADO 1.423

METODO DE RECOLECCION Cuestionario Web autoaplicativo

ANALISIS DE RESULTADOS Estadistico descriptivo e interpretacion cualitativa

CUESTIONARIO (N° PREGUNTAS) 18 cerradas

ENTREVISTAS 03 entrevistas semiestructuradas a informantes clave de

Peru, Colombia y México

Los pardmetros muestrales fueron pais, edad, género, orientacidén sexual, sector, area
y rol de desempefo. Cabe una aclaracion metodoldégica respecto de la pregunta sobre
el género de trabajadoras/es participantes, considerando que se dieron como opcion
las respuestas: Hombre, Hombre trans, Mujer, Mujer trans, No binario y prefiero no



decir; para efectos de obtener datos y un andlisis representativo y
significativo, construimos la categoria “Diversidades y disidencias”,
en la que agrupamos: Hombre trans, Mujer trans y No binario, pues
si se tomaba la opcidn de dejarlos como categorias independientes,

se invisiblizarian.

Por su parte, las respuestas se organizaron en los siguientes apartados:
Ser victima, Ser testigo, Impacto en trayectoria laboral, Denuncias y
acciones y Capacitacion, quedando de la siguiente manera:

TABLA I: ORGANIZACION DE RESPUESTAS

SERVICTIMA
Te has sentido maltratad@ en tu entorno de trabajo
Te ha pasado que una jefatura o alguien de tu equipo ha
levantado la voz o gritado a ti
Te ha pasado que alguien de tu entorno de trabajo hostigue
o haga algun tipo de bullying
Te han discriminado respecto a beneficios de trabajo
Te has sentido ignorad@ o subestimad@ por alguna jefatura
o alguien de tu equipo
¢Crees haber sido victima de acoso sexual en tu entorno
de trabajo?
¢Crees haber sido victima de micromachismo en tu entorno
de trabajo?
¢Te has sentido personalmente vulnerad@ durante escenas
de violencia, sexo o intimidad?
¢Has vivido otra que consideras que entra en este tipo
de conductas?

SER TESTIGO

IMPACTO EN TRAYECTORIA LABORAL

¢Has presenciado o sido testigo de alguna de las
situaciones anteriores?

¢Has identificado situaciones de acoso sexual en tu entorno
de trabajo?

¢Has identificado micromachismo en tu entorno de trabajo?

¢Has visto limitado el desarrollo de tu carrera por vivir
alguna de las situaciones anteriormente revisadas?

¢Has visto limitado el desarrollo de tu carrera por el ejercicio
de tu maternidad o paternidad?

¢Has sentido miedo o una mala predisposicidon para ira tu
trabajo a causa de que tu o alguien de tu equipo ha vivido
situaciones como las descritas?



DENUNCIAS Y ACCIONES

CAPACITACION

En caso de acoso laboral y/o sexual hacia ti o alguien que
conoces ;sabrias donde y a quién(es) recurrir?

¢Ha intervenido para rechazar o denunciar algun caso de
acoso laboral, acoso sexual laboral y violencia de género?

¢Cree usted que existen consecuencias negativas por
denunciar estas malas practicas?

¢Sabe si su empleador tiene algun protocolo o lineamientos
para prevenir y sancionar este tipo de comportamientos?

¢Confias en que tu empleador sabra como actuar ante la
denuncia de un caso de acoso laboral y/o sexual?

¢Ha recibido alguna capacitacion en su trabajo sobre
el fendmeno del acoso laboral, acoso sexual laboral y/o
violencia de género?

¢.Desde que recibié esa capacitacion algo ha cambiado en
sentido positivo?

Te gustaria conocer mas sobre tus derechos laborales frente
a estos problemas

Estas sindicalizado

Fuente: Elaboracion propia con datos de la “Encuesta sobre violencia y acoso en los espacios de
trabajo en la Industria de Medios Audiovisuales y Artes Escénicas en Latinoamérica” (2021)

Respecto del analisis de los datos se consideraron dos dimensiones, una
cuantitativa que consta de una descripcion a partir de la informacion
respecto a la prevalencia, frecuencia y magnitud de las expresiones de
acoso laboral, acoso sexual laboral y violencia de género, exponiendo
los resultados a través de cifras, graficos y cuadros estadisticos; y una
dimension cualitativa a través de la que se realiza la interpretacion
densa de los datos, avanzando hacia la identificacion de la magnitud
del problema en cada uno de los paises analizados, comparando
algunas cifras y situaciones descritas, lo que se complementa con la
informacion recogida a través de las entrevistas semiestructuradas
realizadas a informantes clave, las que se centraron en preguntas
relativas a la caracterizacion general del sector en su pais y posibles
situaciones de acoso o violencia de género en el sector.

En esta parte cabe mencionar que ante la Unica pregunta abierta que
se realiza en la encuesta, ¢Has vivido otra que consideras que entra en
este tipo de conducta? Se determind incorporar la interpretacion de
los datos en el apartado denominado Ser victima, dado que refuerzan
las preguntas realizadas en el resto del cuestionario.

1 Todos los cuadros, graficos e infografias de este informe son de elaboracién propia
en base a la Encuesta regional sobre violencia y acoso en los espacios de trabajo
en la industria audiovisual y de las artes escénicas en Latinoamérica (2021).
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Considerando que estamos abordando distintos paises, lo que implica
distintos tratamientos y avances respecto del tema, a modo general
nos hemos valido del marco conceptual y explicativo de la OIT que
propone las siguientes definiciones asociadas a «violencia y acoso»
en el mundo del trabajo:

Se refiere a un comportamiento  Convenio sobre la violencia

Designa la violencia y el acoso de caracter sexual no deseado y el acoso adoptado en junio
que van dirigidos contra las por la persona afectada que de 2019 es el primer tratado
personas por razén de su sexo incide negativamente en su internacional que reconoce

el derecho de toda persona a
un mundo laboral entendido
en sentido amplio? libre de
violencia y acoso, incluidos la
violencia y el acoso por razén
de género. Los gobiernos que
atifiguen el C190 deberan
oner en marcha las leyes y
edidas politicas necesarias
a prevenir y abordar
iolencia y el acoso en

ndo del trabajo.

o género, o que afectan de situacioén laboral provocand
manera desproporcionada un perjuicio. No existe
a personas de un sexo o en los distintos paise
género determinado, e Su reconocimien
incluye el acoso sexual.

Designa un conjunto de
comportamientos y p
inaceptables, o de
de tales compg

MICROMACHISMO:

sean suscep
un dano fisico,
sexual o econémic
incluye la violencia y'e
por razén de género.

2 Articulo 3: El presente Convenio se aplica a la violenciay el acoso en el mundo del trabajo que oc jo, en relaciéon

con el trabajo o como resultado del mismo:
a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias
o de aseoy en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacién;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.



La industria o economia creativa en América Latina es un sector en
constante y acelerado crecimiento y foco de fomento tanto a nivel
nacional e internacional, sin embargo, asi como en el resto del mundo,
se trata de un sector cultural y econdmico en vias de desarrollo y
muchas veces marginado en términos presupuestarios o de atencion
gubernamental o estatal. Como evidencia de su crecimientoy, a la vez,
marginalidad, sabemos que en el afio 2015 se estimd que generaba un
2,2% de aporte al PIB regional, llegando en 2021, a un 3%.

El sector tiene por caracteristica la necesidad de aporte e intervencién
publica, lo que es un modelo comun en el mundo, con mayor o menor
participacion y vinculo con el mundo privado. De este modo, las politicas
publicas enfocadas en la industria o economia creativa son relevantes
y altamente demandadas. Segun Benavente y Grazzi (2018), estas se
dividen en aquellas dedicadas a la oferta, a la demanda, las sistémicas
y las de formacion de capital humano. Estas y sus descripciones no
incluyen asuntos asociados a la interna y formas relacionales en la
organizacion laboral, el acoso de ningun tipo o los posibles sesgos y
violencias de género, lo que, sumado a la alta informalidad y trabajo
independiente, resulta en un campo desregulado en términos de
convivencia y trato. De acuerdo a la OIT (2018) en América Latina el
76.6% de la poblacién empleada esta en condiciones de informalidad
o independencia, lo que ademads es una caracteristica principal del
sector creativo, artistico y cultural, lo que configura problematicas en
la sombra, poco o nada visibilizadas.

Sin embargo, existen colectivos, asociacionesy sindicatos en diferentes
lugares del mundo que ponen atencion justamente a la regulacion del
trabajo de las personas que forman parte de la industria o economia
creativa, como por ejemplo las que impulsaron la Encuesta que aqui
se analiza.

El presente informe se centra en el medio audiovisual y las artes
escénicas, a las que representa Panartesy FIA-LA. El primero, el sector
audiovisual, va mas alla de la television o el cine, incluye también
medios, soportesy expresiones audiovisuales, ademdas de abordar sus
cruces. Por su parte, las artes escénicas hacen “referencia a todas las
representaciones en vivo de expresiones artisticas en teatro, danza,
musica, circo, magia y todas sus posibles practicas derivadas o creadas
a partir de laimaginacioén, sensibilidad y conocimiento del ser humano,
qgue congregan a la gente por fuera del ambito doméstico y que
ademas es considerado como un servicio cultural independientemente
del agente (publico o privado) que lo realiza, gestiona y suministra”.
(Ministerio de Cultura de Colombia, 2012; en Cardenas, 2018:18).
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Asi como el resto de la economia creativa, el sector audiovisual y
de las artes escénicas esta en constante crecimiento y ha tenido un
fuerte desarrollo en los Ultimos afios, como indica Olavarria (BID, 2021):
“Estamos a las puertas de un nuevo boom audiovisual en América
Latina y el Caribe. Solo en 2019 se calcula que se invirtieron unos 5,7
mil millones de ddlares en producciones audiovisuales, impulsando
la creacion de mas de 1,6 millones de empleos directos e indirectos,
segun un estudio de Olsberg SPI.”

Al tiempo que se ha presentado dicho crecimiento y despegue del
sector, se han ido evidenciando situaciones asociadas a las relaciones
laborales entre las cuales se encuentran la cultura de horas extras,
visibilizado en el informe britanico “Eyes half shut” de Evans y Green
(2017), asi como en el informe de Uni Global Union “Demandar dignidad
detras de escena”, donde afirman:

“La encuesta realizada por UNI revel6 que en los paises encuestados las
personas trabajan al menos 11 horas al dia, por término medio, a lo que
se le debe afiadir una o dos horas de trabajo adicionales, como minimo,
para tareas de «preparacion y recogida» antes y después del rodaje.
Esto se aplica tanto al personal de las producciones cinematograficas
como al de television, lo que da como resultado una media general
de al menos 12 0 13 horas diarias en todos los paises.” (UNI, 2021, p.08)

También, de manera preocupante, se han evidenciado el acoso sexual
y la violencia de género, con movimientos como el Me Too y Time's
Up, que dieron la vuelta al mundo entre los anos 2017 y 2018, ademas
de la ola feminista que emergid en paralelo en diversos lugares del
mundo. El tema suscitd interés y comenzaron a aparecer testimonios,
denunciasy, con ello, la necesidad de protocolos, estudios y regulacion
en torno al tema.

En 2020 la OIT realizé un estudio sobre el acoso sexual en la industria del
entretenimiento, partiendo por la consideracion de las desigualdades
de género en la industria en base a las representaciones, estereotiposy
roles de género que se perpetdan en el sector. Ademas de visibilizar las
brechas salariales, sostienen que aproximadamente el 40% de |la fuerza
de trabajo en el entretenimiento son mujeres, tratandose de un sector
altamente inseguro para ellas, especialmente indigenas y racializadas.

En 2011 se adopto el Marco General de Acciones sobre la Igualdad de
Geénero entre |los interlocutores sociales del Comité de Didlogo Social
Europeo del Sector Audiovisual, del cual formman parte las asociaciones
globales que impulsaron y desarrollaron la presente encuesta. A
continuacién, en 2018, el Comité realizé un estudio diagndstico para
explorar la situacién de igualdad de género en el campo en cuestién.
Como resultado de lo anterior, en 2020 se publicé el “Manual de buenas
practicas”, en el que, en su primera parte, se da contexto y evidencia
cualitativa y estadistica de la existencia y profundidad de las brechas,
discriminaciones y segregaciones en razén de género en los paises
europeos (Tepper, 2020).

Se abordan también diversas politicas y medidas aplicadas por la
igualdad de género, evaluando sus resultados y estrategias para
discriminar aquellas que son mas efectivas y presentan mayores
logros y aquellas que no, lo que se volverd a abordar en la parte final,
de recomendaciones, de este informe (Tepper, 2020).
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ARGENTINA

En Argentina, el sector audiovisual y de las artes escénicas es significativo
al considerarse como base, que en una de las primeras mediciones de
las economias creativas en el mundo, el pais era en el afo 2013, uno
de lastres mas grandes de América Latina en términos de produccion
econdmica y de empleos.

El Valor Agregado Bruto cultural es medido por el Sistema de Informacion
Cultural de la Argentina (SINCA), del Ministerio de Cultura de la Nacion
y el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INDEC), “que surge de
la diferencia entre el valor bruto de produccién (VBP), suma total de
los valores de los bienes y servicios producidos por la economia, que
incluye los de uso intermedio y final, y los consumos intermedios
(Cl), es decir, “aquellos empleados en la produccion de otros bienes y
servicios” (SINCA, 2017: 9-10).” (Rodriguez, 2018).

La ultima estimacion se realizd en 2017, cuya medida retrata el afo 2016,
cuando el sector audiovisual representaba el 29% del VAB, cifra mas
alta en contraste con el resto del Mercado de las Industrias Creativas
de Argentina (MICA),y las artes escénicas y espectaculos artisticos 6%.

Juntossuman un 35%, y por lo tanto, es uno de los campos mas grandes
de la cultura y el que mas aporta a la economia nacional del total de
los sectores que componen las industrias creativas. Considerar el
grueso del medio explica también su variopinta organica, tanto formal,
industrial, publica, privada y, por supuesto, sindical y civil.

En Argentina, el 11 de marzo es el “Dia Nacional de la Lucha contra la
Violencia de Género en los Medios Audiovisuales”, fecha elegida en
conmemoracion al 11 de marzo de 2009, cuando se sanciond la Ley
26.485 de Proteccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la
“Violencia contra las Mujeres” en los ambitos en que desarrollen sus
relaciones interpersonales.

Ademas, segun lo regulado en la Ley de Contrato de Trabajo, el “acoso
sexual” es considerado una razén valida para el despido en el sector
privado, y constituye un delito segun la Ley N° 25.087. Por otro lado,
existe desde 1998 el Decreto 254/98, llamado “Plan Para la Igualdad
de Oportunidades entre Varones y Mujeres en el Mundo Laboral”, que
considera la Ley N.23.451 sobre la igualdad de oportunidadesy de trato
entre trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares, en
relacion al Convenio N.156 de la Organizacidon Internacional del Trabajo;
la Ley N.24.576 que garantiza como derecho fundamental de todos los
trabajadores y trabajadoras la promocién profesional y la formacién
en el trabajo en condiciones igualitarias de acceso y trato; y la Ley N.
14.467 sobre igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor,
ratificando el Decreto-Ley N.11.595/56, aprobatorio del Convenio N.100
de la Organizacion Internacional del Trabajo. Todas estas configuran el
marco regulatorio en torno a la violencia de géneroy acoso en Argentina
y para su sector audiovisual y de las artes escénicas en tanto espacios
laborales, mientras que en la Ley 26.522 de Servicios de Comunicacién
Audiovisual no han de contemplarse con respecto a este tema.

Con respecto a los marcos regulatorios, es relevante agregar que la
Asociacion Argentina de Actores considera en sus Protocolos firmados
o a firmarse con las Ramas Cédmaras Empresariales de la actividad
actoral, ademas de la normativa local, las conductas violentas hacia
mujeres y/o personas en razon de su género u orientacion sexual tienen
proteccién internacional con compromiso de los Estados que en dicho
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pais tienen rango constitucional, tales como: la Declaracion Universal de
los Derechos Humanos; la Declaracion Americana de Derechos Humanos;
el Pacto de San José de Costa Rica; el Pacto internacional de DESC;
la Convencién sobre los Derechos del Nino; el Pacto internacional de
Derechos Civiles y Politicos; la Convencion Americana sobre Derechos
Humanos; Convencién de Belém do Para; la CEDAW,; la Ley N° 23.592
contra actos discriminatorios; la Ley N°26.618 de Matrimonio Igualitario;
la Resolucion OEA 2807 sobre Derechos Humanos, Orientacion Sexual
e ldentidad de Género; y la Declaracion de Naciones Unidas sobre la
eliminacién de la violencia contra la mujer.

Desde la misma asociacion se indica que es importante que las
definiciones, conceptosy prescripciones no se interpreten en sentido
restrictivo ni taxativo, como excluyentes de hechos considerados
como violencia contra las mujeres por otras normas, para lo que se
ha establecido como necesaria la interpretacion en forma armaodnica
y sistematica con |lo establecido en el articulo 4° segundo parrafo
de la Ley N° 26.485, y con lo dispuesto en los convenios y tratados
mencionados en el parrafo anterior.

BRASIL

Brasil cuenta con un amplio sector audiovisual y del espectaculo en vivo,
de produccién prolificay permanente. Este sector representa uno de
los principales mercados de exportacion de mediosy entretenimiento
de América Latina. Esta industria es responsable de un movimiento
econdmico de 25.000 millones de reales por ano, lo que representa
el 0,46% del PIB nacional. Cuenta con miles de estaciones de radio,
cientos de canales de televisidon y un gran sector de espectaculo en
Vivo, lo que por supuesto se refleja en un alto nimero de trabajadoras/
es dependientes de la industria lo que se estima en la generacion
de alrededor de 330.000 empleos?®. El que mas emplea y produce
es el sector audiovisual, ya sea con obras en serie, largometrajes,
documentales, publicidad.

Cuentan con una legislacién audiovisual robusta y que ha ido
actualizandose sistematicamente, incluyendo temas como apoyo al
desarrollo de la industria y fomento a la actividad, cuotas de contenido
local en canales de televisidon de pago, regulaciéon acerca de la exhibicion
de obras, procedimientos administrativosy aplicaciéon de penalidades
en casos de infracciones, financiacion, impuestos, jornadas laborales.

En cuanto a la existencia de un marco regulatorio sobre acosoy violencia
de género, en las disposiciones constitucionales y consolidacién de la
Ley del trabajo se incluye el Acoso Moral Laboral. El Decreto-ley num.
5452, de 1 ° de mayo de 1943, por el que se aprueba la Codificacion
de las Leyes del Trabajo, se pronuncia sobre Cédigos laborales, leyes
laboralesy laborales generales, incluyendo en su capitulo 3. la protecciéon
del trabajo de las mujeres, que incluye una serie de directrices que,
en su momento, situaron a Brasil en un lugar bastante protagdnico a
nivel Latinoamericano en lo que respecta a derechos de maternidad.

Sin embargo, en lo que se refiere al acoso moral laboral, no habria
una legislacién especifica, debiendo acudirse a una construccidén
normativa para sancionarlo (alternativas de corte administrativo). Esta
féormula de abordaje, es un fendmeno que se verifica en muchos paises,
donde en definitiva no se penaliza el acto, sino mas bien se deja en
un dmbito interpretativo, de sanciones privadas o “ejemplificadoras”
a cargo del empleador.

3 Datosincluidos en BID, 2021: Detrds de camaras: creatividad e inversion para América
Latinay el Caribe.




Asi mismo, el acoso sexual laboral, posee una tipificaciéon penal que ha
sido introducida al Cédigo Penal por medio de la Ley N.° 10 224/01, sin
embargo, se acota al acoso de tipo vertical o descendente Unicamente
y cuenta con baja operacionalidad, lo que a la larga tiene muy bajo
impacto en su erradicacion.

CHILE

La industria creativa en Chile produce un valor equivalente al 2,2% del
PIB y proporciona un 6% del empleo, comprendiendo practicamente
solo MiPymes. En promedio, las exportaciones de este sector superaron
los US$70 millones en los ultimos 2 afos (MINREL). Esto se condice con
que el Plan Nacional de Fomento a la Economia Creativa 2017-2022 se
remonta recién al ano 2017, en cuyo marco se creo también el Programa
Estratégico Nacional de Economia Creativa. A pesar de tener un mercado
interno pequeno, ha creado una industria audiovisual marcada por la
calidad y con grandes ambiciones exportadoras, gracias a programas
como Chilecreativo yotros de la CORFO, lo que se complementa con la
existencia de la Politica Nacional del Campo Audiovisual, del Ministerio
de las Artesy las Culturas, que tiene como finalidad fomentar y mejorar
la competitividad del sector.

En lo que se refiere al acoso laboral y/o sexual en Chile, en todo dambito
y por tanto en la industria del espectaculo también, el tema ha pasado
a instalarse como una de las grandes problematicas sociolaborales. En
la industria del espectaculo en este pais se cuenta con la Ley 19.889
que es la que regula las condiciones de trabajo y contratacién de los
trabajadores de artes y espectaculos, sin embargo, cabe sefalar que no
hace mencion alguna a cualquier tipo de acoso 0 abuso de connotaciéon
sexual. En la legislacion chilena, se encuentran tipificadas las conductas
de acoso sexual laboral'y de acoso laboral, ambas reguladas en el
Codigo del trabajo y no como delitos en el Cédigo Penal. El primero
se encuentra regulado/en el Codigo del Trabajo bajo la ley 20.005. Por
su parte, el acoso laboral, es abordado de acuerdo con lo establecido
en el inciso segundo del articulo 2 del Codigo del Trabajo.

COLOMBIA

En Colombia, el sector audiovisual hace parte del conjunto de actividades
catalogadas como actividades de la economia naranja, sector que tuvo
un crecimiento importante a partir de la promulgacion de la Ley de
Cine N° 814 de 2003, que “ided unos incentivos de inversion y generd
unos mecanismos que tienen como fin desarrollar integralmente el
sector y promover toda la cadena de produccion cinematografica
colombiana: desde los productores, distribuidores y exhibidores, hasta
la preservacion del patrimonio audiovisual, la formacién y el desarrollo
tecnoldgico, entre otros” (Ministerio de Cultura de Colombia, 2003).

Esta industria es muy importante para el pais, la Ultima mediciéon de la
Cuenta Satélite de Cultura (CSC), que midié musica, artes escénicas, artes
visuales, audiovisual, disefio publicitario, creacion, librosy publicaciones,
educacién cultural, asi como juegos y juguetes, definié el valor
agregado en 6.238.728 millones de pesos colombianos, en 2016
(DANE, 2017: 1, en Oliva, 2018). (...) “de acuerdo con los resultados de la
Cuenta Satélite de Cultura, el valor agregado del sector audiovisual a
precios constantes ha experimentado un crecimiento del 109% entre el
2005y el 2012, con un valor de 1,14 billones de pesos para alcanzar los
2,39 billones de pesos, respectivamente. Este hecho evidencia que el
audiovisual es uno de los sectores con mayor actividad y crecimiento,
no solo del campo cultural, sino de la economia nacional, gracias al uso
y aplicacién de nuevas tecnologias para la produccion y distribuciéon
de contenidosy la implementaciéon de politicas publicas que permiten
el fortalecimiento sectorial” (2015: 11, en Oliva, 2018: 11).
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Con respecto a la legislacion sobre violencia de género y acoso sexual
en la industria no hay avances concretos. La asociacion de mujeres
cineastas y de medios audiovisuales de Colombia (CIMA), viene
estudiando y proponiendo desde 2018 que se incorporen medidas
concretas contra el acoso sexual, evaluando incluso la inclusién de
clausulas especificas en los contratos laborales.

En la actualidad, en Colombia se cuenta con la Ley 1.257 del 2008, por
la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencién y sancion de
formas de violencia y discriminacién contra la mujer, se reforman el
Cdédigo Penal, el de Procedimiento Penal, la Ley 294 (de violencia en el
contexto familiar) y se dictan otras disposiciones asociadas. Esta Ley
establece el acoso sexual como delito, especificamente en su Articulo
10 indica: “El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su
superioridad manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo,
posiciéon laboral, social, familiar o econdmica, acose, persiga, hostigue
o asedie fisica o verbalmente, con fines sexuales no consentidos, a otra
persona, incurrira en prision de uno (1) a tres (3) anos”.

A suvez, desde 2006 existe la Ley 1.010, por medio de la cual se adoptan
medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo en general,
no especificamente asociado a la industria, ni tampoco al acoso sexual
laboral en particular.

MEXICO

México, histéricamente, ha sido y sigue siendo uno de los grandes
mercados en cuanto a la industria creativa, desde |la década de los 40’
ha tenido un desarrollo importante a nivel regional. De acuerdo a lo
mencionado en “La industria cinematografica en México y su participacion
en la cadena global de valor”, cuenta con diversos facilitadores y
ventajas en esta industria; desde la capacidad productora y creativa
en la cinematografia, la cercania con EEUU, la experiencia y destreza
de los profesionales diversos y especializados en el area, junto con ser
un mercado de exhibicion importante a nivel mundial.

En los Ultimos anos, México ha tenido un resurgimiento de la industria
audiovisual vinculado principalmente al streaming, segun datos del
2020, hay casi 12 millones de suscriptores a servicios SVOD, y se proyecta
que el mercado OTT pueda alcanzar 1.42 miles de millones de ddlares
para 2024. Este escenario de crecimiento progresivo, se vio impactado
negativamente por la pandemia del 2020, los presupuestos culturales
se redujeron y se eliminaron el Fondo de Inversiéon y Estimulos al
Cine, y el Fondo para la Produccién Cinematografica de Calidad. Sin
embargo, las ventajas comparativas de su industria pueden conseguir
la recuperacién post pandemia y seguir con el desarrollo alcanzado
hasta el 2020.

México cuenta con Ley Federal de Radioy TV, de acuerdo al articulo 4
“La radio y la televisidon constituyen una actividad de interés publico,
por lo tanto, el Estado debera protegerla y vigilarla para el debido
cumplimiento de su funcién social”. Publicada en el '40 ha tenido varias
actualizaciones de acuerdo al avance tanto de la industria como de
la sociedad mexicana. Esta ley no garantiza espacios laborales libres
de violenciay acoso. La Ley Federal del Trabajo nacié para regular las
leyes establecidas en el ambito laboral entre patronesy colaboradores.
La LFT surgié en 1931y desde entonces se ha ido modificando de
acuerdo a las necesidades sociales. Una de las obligaciones para
los patrones es la de crear condiciones de trabajo necesarias para
qgue los colaboradores realicen sus actividades adecuadamente,




otorgando un ambiente seguro, saludable y que no ponga en riesgo
a los trabajadores. Asimismo, tipifica y sanciona el mobbing laboral.

Respecto a acoso sexual laboral, la reforma de la Ley Federal del Trabajo
de 2019 establecid una serie de mecanismos de reclamacion no judiciales
para remediar el acoso sexual en el lugar de trabajo. Por ultimo, se
encuentra vigente la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia que tipificay sanciona diversas manifestaciones de
violencia y contextos donde se produce, incluyendo cualquier violencia
ejercida contra las mujeres en el contexto laboral

PERU

Los uUltimos anos la industria audiovisual, cinematografica y creativa
del Perd ha tenido un crecimiento exponencial, de acuerdo a cifras de
PwC, previo a la pandemia se esperaba que la industria alcanzara los
US $242 millones para 2023. Si bien, el mercado cinematografico
durante 2019 mostré una admision per capita de 1.7, una de las
mas altas de la regidon , tuvo ademas un aumento considerable de
la produccién cinematografica con 35 peliculas estrenadas, y esta
vigente la Ley N° 26370 y el Decreto de Urgencia 022-2019;
Perd aun no cuenta con una legislacion que promueva hacer cine
peruano para la culturay el arte. De acuerdo a lo manifestado desde
SINCA, las leyes existentes promueven la industria, solamente desde
una vision mercantilista, y donde los beneficiados son las empresas
y no las/os trabajadores del sector cinematografico y audiovisual

La pandemia, como en otros paises de la region, ha tenido efectos
negativos para la industria del espectaculo, entretenimiento, audiovisual
y las artes escénicas en Perd, aun asi, no ha sido motivo para que sus
profesionales no desarrollen estrategias que les permitan innovar en
sus respectivos sectores y subsectores.

En cuanto a la legislacion vigente en torno al acoso sexual laboral,
cuentan con la Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual
LEY N° 27942, que tipifica y sanciona las conductas de hostigamiento
sexual en distintos ambitos de aplicacion, incluyendo a los Centros de
Trabajo publicos y privados. Respecto al mobbing u acoso laboral, desde
el punto de vista del marco legal, no esta regulado de manera especifica
en el Perd, sin embargo, esta cubierto, de alguna manera, por varias
disposiciones. En cuanto a la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral (articulo 30), que supuestamente regularia el acoso laboral,
desde SINCA refieren que las/os trabajadoras/es rechazan dicha ley;
principalmente porque reduce los derechos laborales de las y los
trabajadores. Es asi que desde SINCA se basan, entonces, en el DL
1410, que tipifica el acoso y que modifica la Ley 27942.

Este contexto ha sido propiciado por la reducciéon continua de los
derechos laborales desde la dictadura de Alberto Fujimori. El ministerio
de cultura y trabajo no ha hecho un trabajo coordinado con los
sindicatos, desde SINCA se promueve que las empresas audiovisualesy
cinematograficas respeten tanto el DL 1410 y que capacite a su personal
para los rodajes, sin embargo, institucionalmente no hay apoyo, por lo
gue se siguen recibiendo denuncias de acoso, hostigamiento, abusos
sexuales en los rodajes. Finalmente, es necesario mencionar la situacion
de discriminacién de mujeres y disidencias al denunciar.
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URUGUAY

Uruguay tiene una poblacién nacional de 3.473.727 de habitantes,
pero a pesar de ser un pais pequefio en comparacion con el resto de
Ameérica Latina, cuenta con una industria del espectaculo y una cultura
cinematografica de larga trayectoria. Segun la Agencia de promocioén
de exportaciones, inversiones e imagen pais Uruguay XXI, esta industria
exporta US$ 20 millones anuales promedio, considerando servicios de
produccién de comercialesy contenidos de ficcion y emplea alrededor
de 3.000 personas en actividades de produccidon, posproduccion y
proyeccion de peliculasy otras que se suman en actividades de rodajes.
Con un canal de television publica, Canal 5,y con una Cinemateca que
ha sido referente para Latinoamérica, el pais ha ido avanzando en el
disefio de politicas publicas de relevancia para el fomento del sector
audiovisual desde la década de los 90, contando actualmente con una
institucionalidad y herramientas especificas para el financiamiento
de la industria.

En lo que se refiere a la legislacion en temas de acoso y violencia de
género, cuentan con la Ley de acoso sexual, prevenciéon y sancion en
el ambito Laboral y en las Relaciones Docente Alumno (Ley N°18.561
de 2009) y con el Decreto 62/020 de la Presidencia de la Republica del
ano 2020, donde se aprueba el “Protocolo de Prevencion y Atencion
de Situaciones de Violencia en el Ambito Laboral”, en el que consta el
abordaje de las problematicas de Violencia en el lugar de trabajo, Acoso
Moral y Acoso sexual. Sentando las bases para estos temas, previo a
este Protocolo, se aprobd en diciembre de 2019 la Ley N° 19.854, que
establece presentar denuncias por acoso moral y discriminacion en
la esfera laboral, denuncia por acoso laboral y cualquier otra situaciéon
irregular en el vinculo laboral ante la Inspeccion General del Trabajo y
la Seguridad Social (IGTSS).

Es importante mencionar que existe una Ley N° 16.045 de 1989 que
establece igualdad de trato para ambos sexos en la actividad laboral,
prohibiendo discriminar por razones de género en cualquier actividad
laboral. Complementariamente y a modo de ejemplo de los avances
del pais en este tema, existe la Ley 19.580, que dicta normas contra la
violencia hacia las mujeres, basada en género y aqui cabe destacar que
Uruguay es el Unico pais de Latinoamérica que ha ratificado y puesto en
vigor el Convenio 190 de la OIT. Por |lo tanto, existiria un plexo normativo
que posibilite enfrentar las problematicas abordadas en este estudio,
sin embargo, no hay norma explicita que las considere en la industria
de medios audiovisuales y del espectaculo en vivo especialmente.
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7

ANALISIS DE RESULTADOS / 17

A. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

La encuesta fue respondida por 1423 personas de 16 paises de América
y el Caribe, siendo Chile, Argentina y Brasil quienes concentran el 67.4%
de las respuestas totales.

En cuanto al rango etario, el 35.8% tiene entre 30-39 afos, seguido
por quienes tienen entre 40-49 afos con un 23.8% de las respuestas,
coincidiendo con la poblacién activa econdmicamente.

GRAFICO I: GENERO DE LA MUESTRA

2,6%
DIVERSIDADES
Y DISIDENCIAS

15,2%
MUJER

Respecto al género de quienes respondieron, un 75.2% son mujeres,
un 20.9% hombres, un 2.6% corresponde a Diversidades y disidencias
y un 1.3% prefiere no decir con qué género se identifica. A partir de
este Ultimo dato, podemos inferir que el grupo que prefiere no decir
se podria categorizar dentro de las diversidades y disidencias, los que
aumenta a un 4% a dicho grupo; por lo que es imprescindible dar
mayor visibilidad a aquellas personas que no se identifican con el
binarismo de género, lo que también podemos observarlo respecto a
la orientacidén sexual, donde, un 76.6% se reconoce como heterosexual,
un 17.4% como perteneciente al colectivo LGBTIQ+, y un 6% prefiere
no decir nada respecto a su orientacién sexual; si volvemos a agrupar
ambas categorias, casi 1 de 4 personas que respondieron la encuesta




no se identifican con la heteronormatividad. Es entonces prioritario,
visibilizar y sensibilizar en pos del respeto y no discriminacion a las
Diversidades y disidencias en la industria, no solo considerando a la
sociedad como receptores del trabajo realizado, sino como parte de
los equipos realizadores.

Cuando cruzamos las variables género y tramo de edad, la categoria
Diversidades y disidencias se concentra en un 40.5% en el rango de
18 a 29 anos. Por otro lado, la categoria Prefiero no decir se concentra
en el rango de 40 y 59 aflos*, con un 38.9%

Al referirnos al sector en cual se desempefian las personas que
respondieron la encuesta, un 53.3% pertenece al Cine, lo sigue el Teatro
con 39.3%, en tercer lugar, la Television con un 36.8% y en cuarto lugar
la Publicidad con un 34%. Cabe senalar que al responder se podia
elegir mas de una opcidén, lo que da cuenta de la complementariedad
de los sectores audiovisuales y las artes escénicas. Al indagar en las
areas de desempeno de los sectores mencionados anteriormente, se
observa una distribucion uniforme entre ellas; sin embargo, se eleva
la Actuacion con un 27.2% y el Montaje con un 17,2%.

INFOGRAFIA I: ¢EN QUE SECTOR DE LA INDUSTRIA AUDIOVISUAL 0
DE LAS ARTES ESCENICAS TRABAJAS?

CINE TEATRO TELEVISION
93,3% 39,3% 36,8%

PUBLICIDAD RADIO DANZA
34% 6,1% 9,8%

CIRCO titeres OTRO
8% 13%  14,6%

Cuando cruzamos sector con pais, las respuestas se concentran
en los paises donde hubo efectivamente mas respuestas (Chile,
Argentina y Brasil), destacando la Television donde el 51.7% de quienes
respondieron lo hicieron desde Argentina, la Publicidad con un 30.8%
de las respuestas provenientes de Brasil y la Danza con un 30.8% de
respuestas desde Chile.

Al responder por el rol que se cumple en los espacios laborales, un 31.8%
es jefa/e de equipo, un 39.1% es parte del equipoy en un 29.2% no aplica
dicha clasificacion. Esta distribucién en los roles a cumplir se extrapola
al cruzarla con la variable de género. Es asi, cuando observamos el rol

4 Podemos inferir que a mayor edad nos encontramos con mas prejuicios asociados a
Diversidades y disidencias.



que cumplen las mujeres en esta industria, un 31.1% se desempenan
como jefas de equipo, un 40.2% son parte de un equipoy un 28.7% no
cumple con alguna de esas caracteristicas; en cuanto a los hombres,
un 34.9% es jefe de equipo, un 35.2% es parte del equipoy un 29.9% no
pertenece a ninguna de esas categorias. En cuanto a Diversidades y
disidencias, observamos un leve descenso como jefaturas de equipo,
donde un 29.7% asume ese rol, un 37.8% es parte del equipo y aumenta
el porcentaje de quienes no son parte de alguna de esas categorias,
con un 32.4%.

Al cruzar las variables de rol y edad, constatamos una tendencia general;
a menor edad, el rol tiende a ser de “subordinado” e iraumentando el
porcentaje como jefatura en la medida que también aumenta la edad,
alcanzando en el rango de 40 a 49 anos, el porcentaje mas alto -un
45.6%- que se desempenfa como jefa/e de equipo, un 23.7% es parte
de un equipo y el 30.8% restante no corresponde a ninguna de las
categorias antes mencionadas.

En cuanto a orientacion sexual y rol desempenado, las tres categorias
analizadas - “LGBTIQ+, heterosexual y prefiero no decir”’- nos muestran
cierta tendencia donde la mayor cantidad de respuestas se concentra
en “parte del equipo/subordinado”.

EN SINTESIS:

e Se obtuvieron 1423 respuestas en los
meses que la encuesta estuvo online.

Los paises con mas respuestas son; Chile
23.4%, Argentina 22.6% y Brasil 21.4%.

Las edades de quienes respondieron se
concentran en los rangos etarios de 30-39 afios

con un 35.8% y de 40-49 afos con un 23.8%.

De quienes respondieron, un 75.2% son mujeres, un
20.9% hombres, un 2.6% corresponde a Diversidades
y disidencias y un 1.3% prefirieron no decir.

En cuanto al sector de desempeno, un 53.3%
corresponde a Cine, un 39.3% a Teatro, un 36.8% a
Television y un 34% a Publicidad. Cabe destacar que
al responder se podia seleccionar mas de un sector.
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B. SER VICTIMA

Luego de identificar a quienes respondieron la encuesta, hemos
categorizado y codificado las respuestas asociadas a experiencias
consideradas como violencia de género y/o acoso laboral/sexual.

Enlasrespuestas generales cada persona que contestd la encuesta pudo
marcar mas de una situacion vivida; por lo tanto, hay una distribucion en
las opciones. Es asi como solo un 10,6% de las personas que respondieron
la encuesta no han vivido ninguna de las situaciones de violencia y/o
acoso mencionadas, en sus espacios laborales. Y el 89.4% restante si
ha vivenciado una o mas de las situaciones planteadas.

INFOGRAFIA 2: VIVENCIA DE SITUACIONES
DE ACOSO Y VIOLENCIA

89,4%

Personas que respondieron ha
sido victima de una o mas de las
situaciones de acoso y violencia
mencionadas en la encuesta

En funcidn de esto, la experiencia con mayor respuesta afirmativa
es “;Crees haber sido victima de micromachismo en tu entorno de
trabajo?”, con un 69%. Este alto porcentaje de ocurrencia de situaciones
machistas cotidianas, sutiles y dafinas, inferimos da cuenta del arraigo
de estas practicas socioculturales en la mayoria de las sociedades
latinoamericanas, y del proceso de concienciacion que se ha producido
en las Ultimas décadas, en que se ha empezado a observar, nombrar,
evidenciar y denunciar dichas conductas.

Si bien, se agruparon las preguntas antes mencionadas, es relevante
identificar la ocurrencia de ciertas situaciones planteadas que se
configuran como delitos y vulneraciones de derechos fundamentales en
los diferentes paises de América Latina. De ahi la necesidad y urgencia
de mostrar lo que ocurre en la industria en la regién, independiente
de la categoria juridica de dichas conductas. El acoso sexual es una
manifestacion de la violencia sexual y por lo tanto una conducta
punible®, los cédigos penales de los distintos paises no siempre la
categorizan de esa forma, y si es acoso sexual en contextos laborales,
no siempre esta regulado.

En cuanto al acoso sexual las personas que respondieron con un si a
¢(Crees haber sido victima de acoso sexual en tu entorno de trabajo?
Llegan aun 37.4%, es decir 4 de cada 10 personas creen haber vivido una
situacion de estas caracteristicas, y un 42% declara haber intervenido
para rechazar o denunciar algun caso de acoso laboral, acoso sexual
laboral y violencia de género.

Al cruzar el acoso sexual con el sector, es en Circo y Titeres donde
mas se ha producido representando un 50%. En cuanto al pais que
también reporta una cifra bastante impactante es México con un
54%, es decir 1 de cada 2 personas creen haber sufrido acoso sexual
en su espacio laboral.

5 Independiente de la legislacion actual de los paises de la region, donde generalmente
no hay coincidencia entre las definiciones juridicas, sociales y de investigacion para
estas conductas.




A diferencia de los datos mencionados en la nota informativa de OIT
de mayo de este afo 2021, donde las mujeres afirman sufrir acoso
sexual mas que cualquier otra categoria de género, en esta encuesta
un 42.9% de las mujeres y un alarmante 65.6% de Diversidades y
disidencias y prefiero no decir, marcan esta situacién como vivida.
Estos preocupantes porcentajes dan cuenta de lo extendido de este
fendmeno y de la escasa legislacion al respecto en la mayoria de los
paises de la region.

Al detenernos especificamente en el acoso laboral, sobre el 40%
de quienes respondieron la encuesta se han sentido maltratad@
en su entorno de trabajo (46.2%), les ha pasado que una jefatura o
alguien de su equipo les ha levantado la voz o gritado (47%), les ha
pasado que alguien de su entorno de trabajo les hostigue (41,6%). Y
un preocupante 57.5% se ha sentido ignorad@ o subestimad@ por
alguna jefatura o alguien de su equipo, lo que sigue evidenciado
la frecuencia en la ocurrencia de conductas no tipificadas como
delitos, lo que supone cierta impunidad para quien las comete, y
solo el juicio social como castigo.

Respecto al género de quienes indican haber vivido o no alguna de estas
situaciones, las cifras son bastante preocupantes. Un 30% de los hombres
declara no haber vivido alguna de esas situaciones, siendo entonces un
70% quienes si han sufrido alguna situacion de violencia/acoso. En el
caso de las mujeres las cifras se elevan llegando a un 87% de ocurrencia
de alguna de las situaciones preguntadas (Infografia 3); sin embargo,
cuando nos detenemos en la categoria Diversidades y disidencias las
personas que declaran haber vivido alguna de estas situaciones, estan
llegan a un 95%. Cifras bastante altas y preocupantes a nivel regional,
considerando las campafas de sensibilizaciéon, de visibilizaciéon y de
denuncia que se han desarrollado desde 2017 no solo en la regidn, sino
que a nivel global. De acuerdo a datos de la Encuesta Nacional Sobre
Violenciay Acoso Laboral realizada por SATSAID® en 2018, en Argentina
(un 38% de los hombres senaldé haber experimentado violencia en el
lugar de trabajo, y un 44% de las mujeres); y a cifras obtenidas de una
encuesta realizada en México’ (un 73% de mujeres seflalo haber sufrido
acoso sexual) dan cuenta de un aumento considerable en la vivencia de
este tipo de situaciones de violencia/acoso en los espacios de trabajo.

INFOGRAFiA 3: MUJERES, ACOSO Y VIOLENCIA

De las mujeres que
respondieron la encuesta han

vivido alguna de las situaciones
de acoso y violencia
mencionadas en la encuesta

6 El Sindicato Argentino de Television Telecomunicaciones, Servicios Audiovisuales,
Interactivos y de Datos, realizé en 2018 una encuesta nacional a 7815 trabajadores del
sector audiovisual.

7 Encuesta en linea encargada por el colectivo de Periodistas Unidos Mexicanos (PUM)
en 2019. Mencionada en Lakhani, N. 2019. “#MeToo reaches Mexico: Majority of women
in media report harassment at work”, en The Guardian, 27 de marzo de 2019.
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INFOGRAFiA 4: DIVERSIDADES Y DISIDENCIAS,
ACOSO Y VIOLENCIA

¢t 95%

De las personas identificadas
como Diversidades y disidencias,
declaran haber sido victima de
alguna de las situaciones de
acoso y violencia mencionadas
en la encuesta

Cuando cruzamos las situaciones mencionadas con algunas variables
demograficas iniciales, pais, género, orientacion sexual, rango etario
y sector de la industria donde se desempefan, los resultados nos
evidencian ciertas tendencias.

En el primer cruce con pais, podemos observar que la situacion vivida
con mayor cantidad de respuestas sigue correspondiendo a “;Crees
haber sido victima de micromachismo en tu entorno de trabajo?”, con
mas de un 60% de las preferencias en los 7 paises y en la categoria
recodificada como “otros”.

De acuerdo a las respuestas dadas desde México, Peru y Chile, se han
vivido mas situaciones que el promedio general (3.7), con un 4.3 para
los dos primeros y 4.0 para Chile. El resto de los paises se encuentran
en el promedio general.

Si nos detenemos en el analisis por cada uno de ellos, observamos
que en Argentina un 62% de quienes respondieron creen haber sido
victima de micromachismo en su lugar de trabajo, porcentaje que va
descendiendo al mencionar las otras situaciones. Sin embargo, de
las experiencias sefaladas nunca es menos de un 29% en frecuencia.

Por otro lado las personas que sefialan no haber vivido alguna situacion
de violencia y/o acoso representan solo un 17%, lo que grafica un
aumento ya sea en la vivencia, visibilizacion y/o identificacion de la
experiencia de estas conductas; considerando que de acuerdo a datos
de la Encuesta Nacional Sobre Violencia y Acoso Laboral realizada
por SATSAID en 2018, en Argentina un 37% de las/os encuestadas/
os no habia vivido alguna experiencia de violencia y/o acoso en su
lugar de trabajo.

En general, se ve una tendencia en el resto de los paises, tal como se
aprecia en la Infografia 5, donde lo mas llamativo es el porcentaje de
Colombia respecto a la afirmacién “No has vivido ninguna de estas
situaciones”, donde un 31% de personas respondieron afirmativamente.




INFOGRAFiA 5: Si HA VIVIDO ALGUNA
DE LAS SITUACIONES ANTERIORES

MEXICO
86%

COLOMBIA
69%

BRASIL
81%

PERU
85%

URUGUAY

85%
arcentina OTROS

83% 94.4%

SITUACIONES CONSULTADAS:

®* Maltrato en el entorno de trabajo

® Que una jefatura o alguien del equipo te levante la voz o grite
® Hostigamiento o mobbing

® Discriminacion respecto de beneficios de trabajo

* Ser ignorada/o o subestimada/o por alguna jefatura o alguien
del equipo

® Acoso sexual en el trabajo
®* Micromachismo en el trabajo

® Sensacidon de vulneraciéon durante alguna escena de violencia,
sexo o intimidad

® Otras

En cuanto a la situacién vivida por las mujeres con mayor cantidad
de respuestas, corresponde a haber sido victima de micromachismo
(81%) y haberse sentido ignorada o subestimada por alguna jefatura
o alguien de su equipo en un 61%. Situacion que se repite con las
Diversidades y disidencias, con un 76% y 73%, respectivamente.
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GRAFICO 2: CREES HABER SIDO ViCTIMA DE
MICROMACHISMO EN TU ENTORNO DE TRABAJO

S

26% 8% 76%

HOMBRE MUJER DIVERSIDADES
Y DISIDENCIAS

GRAFICO 3: TE HAS SENTIDO IGNORAD@ 0
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4% 6% 73%

HOMBRE  MUJER DIVERSIDADES
Y DISIDENCIAS

De la misma forma, las personas de las Diversidades y disidencias en
promedio han vivido 4,6 situaciones. Las mujeres 4,1y los hombres
2,3.So6lo los hombres se encuentran bajo el promedio general que es

de un 3.7

GRAFICO 4: SITUACIONES VIVIDAS SEGUN GENERO

/83

HOMBRE  MUJER DIVERSIDADES
Y DISIDENCIAS




65%

18 - 29 afos

Al detenernos en el rango etario, podemos observar que la vivencia de
alguna de estas situaciones de violencia/acoso se distribuye a lo largo
de la carrera laboral, teniendo algunos picks en los rangos intermedios
(30-39 y 40-49 anos). De acuerdo a lo seflalado por la OIT en su nota
informativa de mayo de 2021, habria una percepcion respecto a que las
mujeres mayores de 25 aflos se les identifica como principales victimas
de acoso sexual, lo que se observa en las respuestas ya que el 41% de las
personas entre 30 y 39 anos creen haber sido victima de acoso sexual
en su entorno de trabajo. Asimismo, respecto a haber sido victima de
micromachismo se concentra en los tramos de menor edad;18-29 anos
con un 73% y 30-39 afnos con un 77%, podriamos hipotetizar sobre un
manejo mas amplio sobre la conceptualizacion del término y de las
conductas como tales; sin embargo, en los rangos etarios de 40-49
anos y 50-59 anos, el porcentaje también es bastante considerable,
69% y 62% respectivamente.

GRAFICO 5: SITUACIONES VIVIDAS SEGUN
TRAMO DE EDAD

30 - 39 afos 30 -39 afos 50 - 59 afios 60 o mas

Te has sentido ignorad@ o subestimad@ por
alguna jefatura o alguien de tu equipo

¢:Crees haber sido victima de acoso
sexual en tu entorno de trabajo?

¢Crees haber sido victima de micromachismo
en tu entorno de trabajo?
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Por dltimo, en el cruce con la variable “sector de desempefo”, si bien
en general hay una distribuciéon uniforme en los distintos sectores, se
destaca que entre un 79%y 92% de los distintos sectores han vivido 10
mas de las situaciones mencionadas, si bien son cifras considerables,
nos encontramos con algunas distinciones notorias de acuerdo al
sector de desempefo.

Como podemos observar en la Infografia 6, las personas del sector
Titeres, Circoy Danza han vivido en promedio 4.6, 4.5y 4.4 situaciones,
respectivamente, mientras que el promedio general es de 3,7.

INFOGRAFiA 6: SITUACIONES VIVIDAS SEGUN
SECTOR DE DESEMPENO

@9\ CINE TEATRO TELEVISION
09/ 4,0 4,0 4l

o
== RADIO DANZA
=) 3,6 4.4

riteRes  OTRO
4,6 3,7

Las cifras se condicen con las experiencias con mas respuestas, es
asi que, por sector de desempeno, la vivencia de haber sido victima
de micromachismo es sobre el 50% en todos los sectores, siendo
mayor en Titeres (89%) y Danza (85%).

En segundo lugar, la experiencia de haberse sentido ignorad@ o
subestimad@ por alguna jefatura o alguien del equipo, también esta
sobre el 50% en todos los sectores, siendo Circo (68%) y Cine (62%) los
mas altos.

Respecto al acoso sexual, las cifras porcentuales mas altas corresponden
al sector de Danza con un 54% y Titeres con un 50%

En relacion a la vivencia de alguna de las situaciones de violencia
y/o acoso laboral y/o sexual, mencionadas en la encuesta, hay una
pregunta abierta: ¢ Has vivido otra que consideras que entra en este
tipo de conductas? que requiere de un anélisis especifico al revisar
las respuestas dadas, del total de respuestas abiertas, cerca de un 50%
corresponde a conductas posibles de interpretar como acoso laboral,
un 34% como acoso sexual y cerca de un 16% como violencia de género.

Lo particular, dice relacion con que se explicita lo mencionado en
las preguntas cerradas, lo que reafirma y enfatiza la ocurrencia de la
problematica. Podemos hipotetizar, por una parte, que habria cierto
desconocimiento de la conceptualizacion de ciertas conductas y/o



actitudes consideradas como acoso laboral, sexual, hostigamientos,
micromachismos, violencia de género, etc. O bien, inferimos la necesidad
de explicitar las situaciones vividas, dar cuenta de la magnitud de sus
vivenciasy traspasar lo subjetivo de la experiencia, dando cuenta también
de la impunidad de quien o quienes ejercen ese tipo de conductas.

A continuacion, un extractode algunas de las respuestas abiertas, que
reflejan lo anterior®:

Me “invitaron a retirarme” por estar embarazada de dos comedias,
en épocas de pleno ensayo.

Ja falaram de forma grosseira, ja falaram “tchau gostosa” no
corredor, ja fizeram som de segurando a baba quando passava
no corredor para bater o ponto, ja tentaram me beijar dentro da
ppa, e apos uma reunido de entrevista o chefe do departamento
me pediu um beijo, apds eu dar uma negativa, me disse “se vocé
quisesse mesmo, faria as coisas para conseguir”

Productores que te invitan a tomar algo a cambio de elegirte
para un personaje

Homens com caché mais alto que o meu prestando o mesmo servigo'©

Conductas inapropiadas como abrazos sobre pasados y tocamientos
no consensuales en el momento del abrazo “socialmente obligado”
al saludar por parte de algun director.

Que al intentar renunciar por no llegar a un acuerdo econémico
una productora me diga “Hace lo que quieras, después ves si seguis
trabajando para nosotros”.

Que un director me diga “y vos vas a poder con la cafia?” haciendo
alusion a que soy mujer.

Maltrato en escena, burlas e insultos en tono de “broma”y “ninguneo”

Todos mis subordinados son hombres y no les gusta que los mande.
Cuestionan mis ordenes, si un hombre da la misma orden la cumplen.

8
9

Citas textuales sin edicion.

Traduccion propia: “Hablaron de forma grosera, diciendo “chau guapa” en los pasillos,
hicieron un sonido como de sorber la baba cuando pasas por el pasillo para iniciar
una conversacion, intentaron darme un beso en el ppa, y en una entrevista el jefe
de departamento me pidié un beso, y cuando me negué, me dijo “si quisieras esto
verdaderamente, harias lo que fuese necesario para conseguirlo”.

10 Traduccién propia: “Hombres con sueldos mas altos que el mio, prestando el

mismo servicio”.
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EN SINTESIS:

Un 89.4% de las personas que
respondieron la encuesta ha vivido 10
mas de las situaciones mencionadas.

La situacién mas mencionada como
vivida es (Crees haber sido victima de
micromachismo en tu entorno de trabajo?
Con un 69% de las respuestas totales.

Un 95% de las personas identificadas como
Diversidades y disidencias declaran haber
vivido alguna de estas situaciones.

4 de cada 10 personas creen haber vivido una
situacion de acoso sexual en su lugar de trabajo.

El promedio general de situaciones mencionadas
como vividas es de 3.7 por persona.

Las personas de las Diversidades y disidencias
en promedio han vivido 4,6 situaciones.
Las mujeres 4,1y los hombres 2,3.




C. SER TESTIGOS

En este apartado, hemos codificado todas las respuestas asociadas a
hechos de los que se ha sido testigo de situaciones de violencia laboral
ejercida sobre otras/os.

Como en las anteriores secciones del andlisis, cruzamos en primer
término con las categorias demograficas iniciales: pais, género y
rango etario quedando demostrado a través de los datos, que esta
subcategoria que denominamos Ser testigo muestra en todas sus
variables una respuesta que supera ampliamente el 50%.

Con respecto a las situaciones mencionadas, ser testigo es mas frecuente
gue ser victima, lo que se evidencia en una diferencia de un 30%. En
tal sentido, se podria inferir que existe miedo a reconocer haber vivido
estas experiencias o dificultad para identificarlas cuando se viven.
Esto abre interrogantes respecto del resultado de los esfuerzos que se
estan llevando a cabo por parte de organizacionesy movimientos por
desnaturalizar las distintas manifestaciones de violencia de géneroy
diferentes formas de acoso.

Pusimos especial atencion en la diferencia por género de quienes
respondieron “haber vivido” o “haber sido testigo”. El Grafico 6 permite
confirmar que en todas las situaciones consultadas, las cifras mas altas
reflejan las respuestas de mujeres y disidencias, quienes no solo seran
testigos de los hechos sino también victimas, es decir hay un correlato
con el dato que arrojan las preguntas sobre las vivencias.

Al hacer un foco en la situacion especifica de los hombres, vemos que
han sido testigos en un 74,2% de las respuestas asociadas a la pregunta
¢Has presenciado o sido testigo de alguna de las situaciones anteriores?,

gue agrupa todas las problematicas de acoso de esta encuesta.

GRAFICO 6: SER TESTIGO SEGUN GENERO

&HAS PRESENCIADO 0 SIDO TESTIGO DE &HAS IDENTIFICADO SITUACIONES DE ACOSO
ALGUNA DE LAS SITUACIONES ANTERIORES? SEXUALEN TU ENTORNO DE TRABAJO?

MUJERES 86,0% MUJERES 58,8%

DIVERSIDADES Y DISIDENCIAS 89,2% DIVERSIDADES Y DISIDENCIAS 56,8%

GHAS IDENTIFICADO MICROMACHISMO
EN TU ENTORNO DE TRABAJO?

MUJERES 86,1%

DIVERSIDADES Y DISIDENCIAS 91,9%
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En cuanto a los resultados por pais, se revela un alto porcentaje
de personas, sobre un 78,8%, que responden haber sido testigos o
presenciado alguna de las situaciones anteriormente consultadas, lo
que fortalece la hipdtesis de que las experiencias de acoso laboral y
violencia de género son recurrentes en la industria, en todos los paises.

INFOGRAFiA 7: &HAS PRESENCIADO 0 SIDO TESTIGO
DE ALGUNA DE LAS SITUACIONES ANTERIORES?

MEXICO
84.0%

BRASIL
82.9%

URUGUAY
83.2%
ARGENTINA

83.8%

En la pregunta sobre haber identificado situaciones de acoso sexual en
el entorno de trabajo, el promedio entre los paises es de 55,4%, siendo
México el pais que muestra el porcentaje mas alto con un 68,5%.

Nos parece relevante también, analizar como el cruce con los rangos
de edad muestran que en la medida que se avanza en anos, baja
el nUmero de respuestas que indican haber sido testigos de estos
hechos. Es decir, las generaciones mas jovenes son las que reconocen
mayormente la existencia del fendmeno. Inferimos que esto dice
relacion con que mientras mas jovenes se tiene mas internalizado
conceptualmente todo aquello que tiene que ver con identificacion
y prevencion de violencia de género, ademas de su comprension a la
luz del andlisis respeto a derechos fundamentales. En la mayoria de
los paises de Latinoamérica se crearon leyesy mecanismos de género
recién en los anos 90, siendo los 2000 el momento de mayor auge de
la tematica, visualizandose el periodo que para las teorias feministas
se denomina la tercera (o cuarta) ola feminista momento en el cual
se ha tomado mas conciencia, han emergido nuevos conceptos para
explicar fendmenos antiguos. El acoso y el abuso se han “re-conocido”
en estos tiempos, pasando a visibilizarse y a formar parte de agendas
de gobiernoy de organizaciones de las mas diversas indoles. Es mas,




84,8%

18 - 29 anos

los casos mediaticos visualizados a raiz de testimonios de mujeres
de la industria del espectaculo, pudieron hacer fuerte eco mundial,
dado que hoy existen redes sociales de uso masivo y que posibilitan
gue un hecho pueda ser compartido, conocido y condenado rapida
y masivamente.

GRAFICO 7: SER TESTIGO SEGUN TRAMO DE EDAD

acoso sexual en tu entorno de trabajo?

¢Has identificado situaciones
de micromachismo en tu

entorno de trabajo?

. ¢ Has presenciado situaciones de

87.4%

376%

30 - 39 anos 40 - 49 anos 50 - 59 afos 60 o0 mas

EN SINTESIS:

e Mas del 50% de las personas que respondieron
la encuesta ha sido testigo de alguna de
las situaciones de violencia de género.

Mujeres y Diversidades y disidencias son quienes
mas han sido testigos de estas situaciones,
con un 86% y un 89% respectivamente.

En la pregunta sobre haber identificado
situaciones de acoso sexual en el entorno de
trabajo, el promedio entre los paises es de
55,4 %, siendo México el pais que muestra

el porcentaje mas alto con un 68,5%.

Un 74,2% de los hombres dice haber sido testigo
de alguna de las situaciones descritas.
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D. IMPACTO EN TRAYECTORIAS LABORALES

Muchas veces las situaciones de acoso y violencia de género producen
un efecto sicoldégico, como pueden ser los pensamientos negativos o
rechazo asociado a los espacios laborales y/o a las personas que forman
parte de este. En Chile en 2019, Elisa Ansoleaga editd la “Guia para la
evaluacion, calificacion e intervencion del acoso sexual como factor de
riesgo de patologia de salud mental laboral”, donde se indicé que los
efectos del acoso pueden ser de varias formas, enfocado en la persona
acosada, en la organizacion e incluso en la sociedad. Especificamente
en las personas acosadas o victimas, los efectos pueden ser en la
salud mental, tales como “tristeza, temor, culpa, verglienza, rabia,
inestabilidad emocional, estrés, depresion, baja autoestima, irritabilidad,
cansancio, disminucién de sus relaciones familiares y sociales, enojo
e impotencia”. Y también pueden ser en la salud fisica, como las
“taquicardias, cefaleas, migrafas, alteraciones digestivas, trastornos
alimenticios y del suefo, fatiga y otras formas de somatizacion del
malestar emocional” (Ansoleaga, 2019: 23).

Todo lo anterior produce también efectos en las instituciones y
organizaciones y es posible pensar que las trayectorias laborales
de quienes viven situaciones como las anteriormente expuestas se
pueden ver trastocadas, perjudicadas o limitadas. Para abordar dicho
fenémeno, en la Encuesta se hicieron algunas preguntas al respecto.

Sianalizamos la informacidn obtenida por pais, expresado en el Grafico
8, salta alavista que en el caso de la primera pregunta sobre ver limitado
el desarrollo de la carrera, las respuestas no son uniformes y existe una
cierta variacion considerable, pues en Perd muchas mas personas lo
han sentido asi, con un 63,5% de respuestas afirmativas, mientras que
en Colombia solo un 38,9% respondi® que si. Con respecto a estos dos
extremos es preciso considerar, anteriormente mencionado, que Peru
representa un 4% de la muestray Colombia un 2%, lo que puede implicar
gue sus resultados sean menos representativos que los de los demas
paises. Otro dato llamativo, respecto de las limitaciones asociadas a la
maternidad y paternidad, es el alto numero de afirmaciones en Brasil
(55,3%), en contraste con el resto de |los paises que estan en torno al
26% de respuestas “Si”, y vuelve a notarse Colombia, donde solo un 11%
dijo haber visto limitadas sus carreras por maternidad o paternidad.



GRAFICO 8: IMPACTO EN CARRERA SEGUN PAIS

GHAS VISTO LIMITADO EL DESARROLLO DE TU CARRERA POR VIVIR
ALGUNA DE LAS SITUACIONES ANTERIORMENTE REVISADAS?
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GHAS VISTO LIMITADO EL DESARROLLO DE TU CARRERA
POR EL EJERCICIO DE TU MATERNIDAD 0 PATERNIDAD?

I FGENTINA 26,0%
I c:i1LE 29,1 %
I cowomBia L%

I URUGUAY 25,7 %

Luego, observando la Infografia 8 sobre sentir miedo o una mala
predisposicion para ir al trabajo debido a situaciones de acoso o violencia,
vuelve a ser Perd, con 65,4%, el que tiene mas respuestas afirmativasy
el nidmero mas bajo, que sigue siendo alto, es el de Uruguay con 52%.
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INFOGRAFIA 8: ¢HAS SENTIDO MIEDO O UNA MALA
PREDISPOSICION PARA IR A TU TRABAJO A CAUSA
DE QUE TU 0 ALGUIEN DE TU EQUIPO HA VIVIDO
SITUACIONES COMO LAS DESCRITAS?

MEXICO

BRASIL

URUGUAY

ARGENTINA UL

——m=s,

Seee -
(g}

En la Infografia 9 respecto de la pregunta sobre si las/os encuestadas/
os han visto limitado el desarrollo de sus carreras por vivir alguna
de lassituaciones anteriormente revisadas, segmentado por el sector de
desempeno, porlo menos el 50% de cada uno de los sectores respondid
que si, siendo en Radio la cifra mas baja, con un 49,4% de afirmaciones.
En dicho sector se expresan las cifras mas bajas de afirmacion en toda
la encuesta, lo que podria explicarse por el tipo de trabajo que implica,
en tanto flexibilidad horaria y una menor exposicion fisica y visual, lo
gue pone al cuerpo en un segundo plano. Esto ultimo es relevante,
pues las violencias de género en general tienen una directa relacion
con el control sobre el cuerpo de las mujeres y disidencias.



INFOGRAFiA 9:6HAS VISTO LIMITADO EL DESARROLLO
DE TU CARRERA POR VIVIR ALGUNA DE LAS
SITUACIONES ANTERIORMENTE REVISADAS?
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GRAFICO 9: MIEDO 0 MALA PREDISPOSICION PARA IR
AL TRABAJO POR SECTOR
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Respecto de si han visto limitadas sus carreras debido a maternidad
o paternidad, en Titeres un 39% dijo que si, representando el niumero
mas alto, y le sigue Cine con un 34%, lo que no se aleja del promedio
de la industria. Es posible que esto se deba a que en todos los paises
existen avances legislativos en proteccion a los derechos de maternidad
y paternidad.

Luego, respecto de haber sentido miedo o mala predisposicion a asistir
al empleo debido a situaciones de violencia, vemos que los nidmeros
vuelven a subir, y bastante. En Titeres, Danza, Circo y Cine se dan los
numeros mas altos de afirmacién, sobre un 59%. En este punto cabe
recordar que el porcentaje de mujeres que respondid la encuesta supera
bastante al de hombres, y en el Grafico 10 lo vemos evidenciado por
sector de desempefo.
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GRAFICO 10: PORCENTAJE DE GENERO SEGUN SECTOR
DE DESEMPENO
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Pasando a otro cruce de informacion relevante, en el Grafico 11, vemos
como cada una de las tres preguntas fueron respondidas de acuerdo a
tramos de edad. El tramo de 60 o mas anos presenta niumeros bajos de
afirmacion en las tres preguntas, en promedio 26,3% de respuestas “Si".
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GRAFICO II: IMPACTO EN CARRERA SEGUN
TRAMO DE EDAD

18 - 29 anos 30 - 39 anos 30 - 39 anos 50 - 59 anos 60 o mas

¢ Has visto limitado el ¢ Has visto limitado el ¢Has sentido miedo o mala

desarrollo de tu carrera por desarrollo de tu carrera por el predisposiciéon parair a tu

vivir alguna de las situaciones ejercicio de tu maternidad o trabajo a causa de que tu o
anteriormente revisadas? paternidad? alguien de tu equipo ha vivido

situaciones como las descritas?

En el mismo grafico, vemos que en la primera pregunta, al igual que
ocurre en la segmentacion por paisy por sector, alrededor de la mitad
de la muestra, en todos los tramos de edad, han visto limitado el
desarrollo de sus carreras, con un rango entre 44,3%y 53,4%, sin contar
el dltimo tramo de edad, ya descrito. En la segunda pregunta se da una
tendencia normal en que las personas de entre 40 y 49 afos vieron
mas limitada su carrera respecto de su maternidad o paternidad. Al
desagregar esto por género, vemos que de las personas entre 40y 49
anos, 73,4% son mujeres, es decir la mayoria. Esto explica aun de mejor
manera que sea ese el tramo de edad que mas ha visto entorpecida
su carrera, en tanto estamos hablando principalmente de maternidad,
no de paternidad.

Por otro lado, en la tercera pregunta, las respuestas arrojaron que
las/os jovenes entre 18 y 39 son quienes mas declararon sentir
miedo o una mala predisposicidn para ir a su trabajo a causa de
alguna situacion de acoso o violencia. Al igual que en el caso de la
pregunta anterior, en este tramo de edad un 78.8% son mujeres,
lo que una vez mas se explica en razén de género.

En el Grafico 12 vemos que las Diversidades y disidencias son quienes
mas han visto limitado el desarrollo de su carrera debido a situaciones
de violencia de géneroy han sentido mas miedo o mala predisposicion
para ir a su trabajo a causa de lo mismo, con numeros altisimos de
afirmacion, 75,7% y 86,5% respectivamente. Las mujeres les siguen
con 55% y 61,7%, en el mismo orden. En el caso de los hombres, sélo
un 27,5% dijo haber sentido limitado el desarrollo de su carrera por
esta razdn, exactamente la mitad menos que las mujeres, y un 36,9%
dijo haber sentido miedo o mala predisposicidon para ir a su trabajo a
causa de lo mismo.
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GRAFICO I2: IMPACTO EN CARRERA SEGUN GENERO
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Con respecto a la pregunta sobre las limitaciones asociadas a maternidad
o paternidad, el nUmero mas alto se da en mujeres, con 36,8%, versus
un 19% de afirmacion en los hombres, lo que se condice con la mayor
carga que se llevan las mujeres en la crianza y las tendencias de baja
corresponsabilidad en América Latina. El nUmero de afirmaciones es aun
mas bajo en Diversidadesy disidencias, grupos en los que la maternidad
y paternidad son una vivencia menos frecuente. Una diferencia similar
ocurre entre heterosexuales y personas de la comunidad LGBTIQ+,
en el Grafico 13, donde son las/os primeras/os quienes afirman haber
sufrido limitaciones en el desarrollo de sus carreras por maternidad
0 paternidad, con un 34%, mientras que el segundo grupo respondid
que “Si” en un 28%.

En la primera y tercera pregunta, el grupo que mas declaré haber
percibido limitaciones, miedos y mala predisposicién a asistir a sus
empleos, fueron las personas de la comunidad LGBTIQ+, sobre un 50%
en ambos casos.



GRAFICO I3: IMPACTO EN CARRERA SEGUN
ORIENTACION SEXUAL
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EN SINTESIS:

* Las mujeres son quienes mas han visto limitada
su trayectoria laboral por maternidad, con
un 36,8% de afirmaciones, versus el 19% de
los hombres respecto de la paternidad.

En todos los sectores al menos el 50%
dijo haber visto limitado el desarrollo
de sus carreras por vivir alguna de las
situaciones anteriormente revisadas.

En los sectores de Titeres, Danza, Circo y
Cine sobre un 59% dijo que ha sentido miedo

o mala predisposicién para ir a su trabajo
a causa de situaciones de violencia.

Las mujeres y Diversidades y disidencias son
quienes mas han visto limitado el desarrollo
de su carrera debido a situaciones de violencia
de género, con un 55% de afirmaciones las
primeras y un 75,7% el segundo grupo.

Las mujeres y Diversidades y disidencias son
quienes mas afirmaron haber sentido miedo o
mala predisposicién para ir a su trabajo a causa
de lo mismo, con 61,7% y 86,5% respectivamente.
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E. DENUNCIAS Y ACCIONES

En este apartado una de las primeras constataciones dice relaciéon
con la percepcién de que la denuncia puede acarrear consecuencias
negativas es altamente compartida, superando el 73% de las
afirmaciones. Esto se verifica en todos los paises y en todos los
sectores de desempeno identificados en la encuesta. Una de las
razones por las que esta sensacion de que algo malo traeria aparejada
la denuncia, puede tener que ver con el miedo a represalias de
toda indole (laborales, personales, en cuanto a proyecciones, etc.).
Se condice ademads, en algunos casos, con la falta de protocolos,
leyes de proteccién especificas y calidad contractual de las/os
trabajadoras/es del sector, situacién que pudimos observar en la
revision de fuentes secundarias. Creemos que puede responder
también a la alta competitividad que existe en los distintos sectores
en los que se desempefian las/os encuestadas/os, por lo que de
alguna manera sienten que una denuncia o visibilizaciéon de un
hecho de este tipo, podria exponerlos a ser estigmatizadas/os o
marginadas/os de sus labores actuales o posteriores.

INFOGRAFIA 10: ¢CREE USTED QUE EXISTEN
CONSECUENCIAS NEGATIVAS POR DENUNCIAR ESTAS

ALAS PRACTICAS?
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Asicomo se destaca esa percepcion de “miedo” a denunciar, se destaca
también la idea instalada de que las/os empleadoras/es no sabrian
coémo canalizar denuncias sobre acoso laboral o acoso sexual laboral, lo
gue de alguna manera desincentiva llevar a cabo acciones al respecto,
pues ;de qué serviria exponerse a hacerlas si no hay seguridad de llegar
a una solucion adecuada?. Esto se refuerza, con que un importante
nudmero de encuestados indica desconocer, si es que existen protocolos
0 normas de proteccion.

TABLA 2: MIEDO A DENUNCIAR

&SABE SISU EMPLEADOR TIENE ALGON &CONFiAS EN QUE TU EMPLEADOR SABRA

PROTOCOLO O LINEAMIENTOS PARA COMO ACTUAR ANTE LA DENUNCIA DE UN
PREVENIR Y SANCIONAR ESTE TIPO DE CASO DE ACOSO LABORAL Y/0 SEXUAL?
COMPORTAMIENTOS?
ARGENTINA 20% 30%
CHILE 25% 31%
COLOMBIA 25% 22%
BRASIL 27% 24%
URUGUAY 36% 30%
MEXICO 23% 23%
PERU 21% 25%
OTROS 17% 31%
Si nos adentramos al analisis por tramos de edad, Ilama la atenciéon
que el grupo etario sobre 60 afos, dice conocer qué hacer o confia
mas en que el empleador sabra qué hacer. Sin embargo son los que
declaran haber intervenido menos, es decir cuentan con herramientas
para actuar, pero no lo han hecho.
TABLA 3: DENUNCIA SEGUN EDAD
EN CASO DE ACOSO LABORALY/O GHA INTERVENIDO PARA RECHAZAR 0O
SEXUAL HACIA Ti 0 ALGUIEN QUE DENUNCIAR ALGUN CASO DE ACOSO
CONOCES ¢SABRIAS DONDE Y A LABORAL, ACOSO SEXUAL LABORAL Y
QUIENCES) RECURRIR? VIOLENCIA DE GENERO?
18-29 ANOS 40% 34%
30-39 ANOS 45% 46%
40-49 ANOS 52% 48%
50-59 ANOS 58% 45%
600 MAS 79% 28%
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EN SINTESIS:

La percepcion de que la denuncia puede
acarrear consecuencias negativas es altamente
compartida, superando el 70% de las afirmaciones.

Otro dato relevante es que ante la pregunta
sobre si confian en que su empleador sabra
qué hacer en estos casos, la media de
confianza es de 26 %, lo que es bajisimo.

Ambas tendencias se verifican en todos
los paises y en todos los sectores de
desempeno identificados en la encuesta.




22,4%

19,9%

Cine

17.0% |6 39,

Television

F. CAPACITACION

Este apartado reviste mucha importancia, considerando que una de
las estrategias mas efectivas para poder enfrentar situaciones como
las que hemos revisado, tiene que ver con manejar conocimientos
y herramientas juridicas y conceptuales que posibiliten detectar y
prevenir estos hechos. Las capacitaciones y sensibilizaciones brindan
elementos para comprender que los casos de violencia de género no
son hechos aislados, sino que forman parte de un problema social que
prevalece por distintas causas y factores.

Dicho esto, nos encontramos con que la media de personas que ha
recibido alguna capacitacion en los temas de acoso laboral, acoso
sexual laboral y/o violencia de género es muy bajo, promediando
un 22,7% por sector y un 21,1% por pais, lo que no se condice con
la importancia que tiene este aspecto.

En el siguiente grafico, podemos observar que la tendencia general no
demuestra un impacto positivo en quienes han recibido capacitaciones
en el tema. Se podria pensar que mientras mas conocimiento se
tenga, es decir mientras mas elementos para identificar o reconocer
los hechos, es probable que se puedan enfrentar de mejor manera,
llegando a la denuncia cuando asi lo amerite el caso. Aqui no se sabe si
la capacitacion se llevé a cabo en torno a la prevenciéon de situacidones
de acoso laboral 0 acoso sexual laboral, o si fueron de corte mas tedrico
o juridico, pero lo claro es que no ha habido impacto.

GRAFICO 14: CAPACITACION Y CAMBIOS POSITIVOS

¢Ha recibido alguna capacitacion en su trabajo sobre el fenémeno
del acoso laboral, acoso sexual laboral y/o violencia de género?

.Desde que recibid esa capacitacion algo ha cambiado
en sentido positivo?

38,5%

34,6%

25,6%

22% 22,2%
21,8% 21,8% 2%
2% 20,0% 202%
18,3%
16,7%

Radio Publicidad Teatro Circo Danza Titeres Otros
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Por otro lado, sobre el 85% de las/os encuestadas/os expresan querer
conocer mas sobre sus derechos laborales, por lo tanto esto seria una
guia para pensar en futuras capacitaciones. Es muy nitido al revisar los
datos por pais, donde en el que mas se demanda capacitacion sobre
derechos laborales es en Colombia, con un 97,2% y donde menos es
en Argentina, con un 84,1%, ambas cifras muy altas.

INFOGRAFiA II: TE GUSTARIA CONOCER MAS SOBRE
TUS DERECHOS LABORALES

MEXICO

BRASIL

_____

URUGUAY
areentina ~ OTROS




Cuando cruzamos con grupos de edad, podemos observar que quienes
mas han recibido capacitacion son las personas sobre 50 afos, opinando
asuvez que ello ha generado cambios positivos en cuanto al abordaje
del fendmeno. Al cruzar con la informacién referida a saber qué hacer
o donde acudir, que revisamos en el apartado sobre denuncias, este
es el grupo de edad que dice estar mas preparado para enfrentar
estas problematicas, lo que podria responder a que cuentan con mas
conocimientos al respecto.

GRAFICO I5: CAPACITACION Y CAMBIOS POR EDAD

¢Has recibido alguna capacitacion ensu trabajo sobre el
fendmeno del acoso laboral, acoso sexual laboral?

. ¢Desde que recibid esa capacitacion algo ha cambiado
en sentido positivo?

, 28,4%
o 276%

22,8% 225%

14,7%

18 - 29 anos 30 - 39 anos 40 - 49 anos 50 - 59 anos 60 o mas
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EN SINTESIS

De los sectores mencionados en la encuesta,
el porcentaje de capacitadas/os no supera

el 38%, siendo televisién el que responde
haber sido menos capacitado con un 17%.

Cuando cruzamos con grupos de edad, podemos
observar que quienes mas han recibido
capacitacion son las personas sobre 50 afios,
opinando a su vez que ello ha generado cambios
positivos en cuanto al abordaje del fenémeno.

Cruzamos con la pregunta que apunta a haber
tenido cambios positivos luego de la capacitacion
y en general, mientras mas jévenes es algo menos
sentido. El 16,7% del tramo que va entre los 18 a

29 afos ha recibido capacitacién y sélo el 11% dice
haber percibido un cambio positivo por ello.

En promedio, sobre el 85% de las/os
encuestadas/os por area, expresan querer
conocer mas sobre sus derechos laborales.




RECOMENDACIONES
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En este apartado se exponen las recomendaciones para abordar y/o
superar situaciones de violencia y acoso en los espacios de trabajo
en la industria de medios audiovisuales y de las artes escénicas,
que surgieron a la luz del analisis de los resultados de la encuesta.
Asimismo, se exponen las sugerencias manifestadas por miembros
del grupo de trabajo regional y miembros de sindicatos de UNI ME| /
Panartesy FIA- LA.

Podemos distinguir dos niveles de acciéon, uno relacionado con la gestién
interna de los sindicatos y sus miembros y otro, vinculado a la gestiéon
externa a estas organizaciones, pero que debe ser agenciada por ellos.

EN TORNO A LA INTERNA SE RECOMIENDA LO SIGUIENTE:

FORMACION Y CAPACITACION:

A quienes forman parte de los sindicatos, a profesionales de la industria
y a estudiantes en carreras cuyos ambitos de insercidn sea en alguno
de los sectores del medio audiovisual y las artes escénicas. En relaciéon
a derechos humanos, enfoque de género, derechos laborales, violencia
de género, legislacion vigente, procedimientos de denuncia, siempre
en didlogo con las problematicas contextuales de la industria y el
pais respectivo. Esto se puede realizar en alianza con instituciones o
profesionales expertas en estas areas tematicas.

SENSIBILIZACION:

Mediante jornadas de concienciacidn respecto a la desigualdad de
géneroy laviolencia como consecuencia de esta, también a través de
campanas de prevencion de violencia de género en contextos laborales.
Considerando la ventaja comparativa respecto al acceso a medios de
comunicacion de esta industria

MEDIACION Y CONTENCION:
Generar instancias de formacion, apoyo, mediaciény acompafiamiento a
guienes son victimasy también a quienes presencian estas situaciones,
fomentando la denuncia, aplicacién y ratificacién de los protocolos.
También se debe contemplar la proteccidén y garantia de los derechos
de testigos y acusados/as.

ESPECIALIZACION:

Conformary preparar grupos de profesionales sensibles y dotadas/os de
conocimientos para entender y enfrentar los temas de acoso y violencia
de género en el set y otros espacios de desempefio, de modo que los
temas se canalicen de buena maneray no se profundice el problema.




COMUNICACION Y DIFUSION:

Establecer canales de informaciéon permanente, que difundan la oferta
de formacion, las diferentes campanas de prevencion y accién y los
posibles avances legislativos en materia de acoso laboral y violencia
de género. Complementar con capsulas audiovisuales que puedan
impactar a través de la imagen directa y sencilla. Se pueden crear
aplicaciones moaviles (para informar y para emergencias), fortalecer
paginas weby medios de comunicacion de los sindicatos manteniéndolos
actualizados al respecto.

SEGUIMIENTO:

Considerar esta encuesta como una linea base que debera ser actualizada
y comparada en el tiempo, una vez que se hayan desarrollado campanas
y avances en regulacién y aplicacion de protocolos en los distintos
paisesy por parte de los sindicatos.

RESPECTO A LA GESTION EXTERNA,
LAS RECOMENDACIONES SON:

PROTOCOLOS:
Desarrollar documentos que permitan procedimentar las acciones a
seguir en funcién de potenciary resguardar espacios laborales seguros
para todas y todos, con una actualizacion permanente, adaptacion,
divulgacion y promociéon en los diferentes sectores de desempefo
de la industria.

NEGOCIACION COLECTIVA:

Una vez que se cuente con los protocolos, se debe avanzar en incluirlos
en negociaciones colectivas con caracter vinculante, de modo de ir
mas alld de meras declaraciones de “buena voluntad”.

ROL DE LAS/OS EMPLEADORAS/ES:

Se les debe exigir formarse y formar en torno a mediacién, contencion
y derechos, con el objetivo de evitar toda posible discriminacion que
puedan sufrir las/os denunciantes al momento de ser contratadas/
os. Por otro lado, en caso de que existan personas acusadas y/o
sancionadas por casos de acoso y/o violencia de género buscando
trabajo, es necesario que los sindicatos exijan a las/os empleadoras/
es la revisién de antecedentes o consultar a previas/os empleadoras/
es sobre las/os postulantes o personas en evaluacion.

REDES INTRARREGIONALES DE SINDICATOS:

Fortalecer el trabajo colaborativo entre los sindicatos y generar
instancias de trabajo respecto al tema, replicando buenas practicas,
protocolos, etc.

EXTENSION CURRICULAR:

Instar a las escuelas de arte a incorporar en las mallas curriculares
los temas de acoso laboral, prevenciéon de violencia de género y
masculinidades. Esto permitird consensuar conceptos para que todas
las personas entiendan lo mismo al hablar de acoso sexual, violaciones,
micromachismo, etc.
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Promover una regulacién del acoso y la violencia a nivel regional,
que rija para toda América Latina y sea reconocida por todos los
paises y sus respectivas institucionalidades. Mediante cumbres o
seminarios conjuntos se puede trabajar y generar acuerdos en torno
al tema, identificando a interlocutores y grandes representantes de
los diversos sectores, que puedan suscribir y conocer la regulaciéon
para asi cumplir y garantizar lo que se estipule. Esto debe considerar
y regular los festivales, gspecialmente respecto de la invitaciéon de
artistasy profesionales ¢ do que se ignore o desconozca
si estos se encuentrar gun proceso por situaciones
de acoso o violenci ciacion de Acuerdos Marco
Internacionales que 5N, sancién y garantias de no
repeticion de los ¢ \Cia.

RATIFICACION:

itucionales de los distintos
de acuerdo a la legislacién
bnes. A su vez, exigir a los
la OIT y la recomendacién
principios de proteccion
para las En los paises donde este
ya rati proceso de armonizacion
orrecta implementacion

Coordinacién
gobiernos, q
de cada pa
Estados la

TITORIOS AL EJECUTIVO DE CADA PAIS:

ecto a la legislaciéon y
) industria (articulacion,
2rnamental y asignacion
Idades de género).

TODOS LOS GENEROS PARA UN CAMBIO CULTUR

parte de hombres en
los convocan menos
ctores y actrices del
ombresy el rol que
para erradicar estas
nas de las acciones
bjetivo, ademas de
as especificamente

ncia de las redes
para expresarse,
t contactos. Los
sindicatos sony spacios seguros,
en colaboracién con otros grupo males, mas alla
de los protocolos y leyes de proteccion. Cémo decia una companera
de Argentina en una de las sesiones de trabajo: “Que el miedo no
nos paralice, tenemos que apoyarnos.”

compa
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Los datos presentados en este informe provienen de una
encuesta regional sobre violencia y acoso en los espacios de
trabajo en la industria audiovisual y de las artes escénicas
en Latinoameérica, iniciativa sindical regional llevada a cabo
de julio a octubre de 2021 por las afiliadas de la Federacién
Internacional de Actores (FIA-LA) y del sector de Medios
de Comunicacion, Entretenimiento y Artes de UNI Global
Union (UNI Américas MEI / Panartes), con el apoyo de Union
to Union, la organizacién del movimiento sindical sueco
para la cooperacidén internacional al desarrollo.

El analisis de los resultados de |la encuesta fue realizado
por Communitas Consultora en 2021y el informe publicado
en marzo 2022.
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