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RESUMEN

En esta investigacion se han analizado los planes de igualdad y los protocolos contra el acoso
sexual de las universidades espafiolas. Su finalidad es identificar como se conceptualiza el acoso
sexual para disefiar las medidas de prevencion que logren erradicar la incidencia de este tipo de
actitudes y comportamientos. Asimismo, se estudia la presencia de trabajadoras/es sociales en las
intervenciones planteadas. Para cumplir esta finalidad, se ha realizado una revision bibliografica en
materia de acoso sexual e igualdad y se ha entrevistado a la Secretaria de Igualdad y Juventud del
sindicato Comisiones Obreras de Zaragoza. Todo ello desarrollado desde una perspectiva de género.

Palabras clave: acoso sexual, plan de igualdad, protocolo contra el acoso sexual, trabajo social,
perspectiva de género.

ABSTRACT

In this research equality plans and protocols against sexual harassment of Spanish
universities have been analyzed. The purpose is to identify how sexual harassment is conceptualized
to design prevention measures that will remove the incidence of these attitudes and behaviors. In
addition, the presence of social workers in the interventions is estudied. To achieve this aim, a
bibliographic review has been carried out on sexual harassment and the Secretary of Equality and
Youth of the Comisiones Obreras Union of Zaragoza has been interviewed. All developed from a
gender perspective.

Key words: sexual harrasment, equality plan, protocol against sexual harassment, social work,
gender perspective.
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1. INTRODUCCION: LA SITUACION DE LAS MUJERES EN EL MUNDO
LABORAL. DISCRIMINACION Y VIOLENCIA

El presente Trabajo de Fin de Méster (TFM) es una investigacion sobre los planes de igualdad
y protocolos contra el acoso sexual en las universidades espafiolas. Se ha escogido esta tematica
porque es necesario que las universidades espafiolas combatan contra las discriminaciones
machistas en el trabajo de su propia organizacion, incluidas las situaciones de acoso sexual, de
manera efectiva.

La universidad es una institucién pablica que debe garantizar la seguridad a todas las personas
pertenecientes a ella, sin embargo, se siguen reproduciendo dentro de ella las dinamicas de poder
sexistas de la sociedad patriarcal en la que vivimos. Los planes de igualdad y protocolos son
herramientas que deberian fomentar una igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y
hombres y erradicar el acoso sexual en el &mbito del trabajo. Por eso, se va a revisar su contenido
para identificar hasta qué punto es asi y en qué medida se aplica la perspectiva de género.

Pero antes de hablar de la situacion de las mujeres en el trabajo, es necesario aclarar algunos
conceptos. En primer lugar, hay que diferenciar trabajo y empleo. El trabajo es cualquier actividad
que realiza una persona, y cuando se recibe un salario a cambio de él se convierte en empleo.
Asimismo, también hay que distinguir el trabajo reproductivo y el productivo, pues el trabajo
reproductivo se refiere a las tareas del cuidado del hogar y de la familia, las cuales se realizan para
mantener el trabajo productivo, que es el de produccion de bienes y servicios.

La situacién de las mujeres en el mundo laboral ha ido variando a lo largo de la historia. Su
incorporacion al trabajo no es tan reciente como se afirma en algunos discursos. En el siglo XIX las
mujeres procedentes de familias de clase obrera ya salian a trabajar por necesidad econdmica,
aungue no con las mismas condiciones laborales que los hombres. La industrializacién promovié
esa division sexual, incidiendo en la segregacion sexual del trabajo y en la segmentacion vertical y
horizontal®.

Se habla de la existencia de una division sexual del trabajo porque son las mujeres quienes se
suelen encargar del trabajo reproductivo, el cual es invisible a los ojos de la sociedad y se mantiene
fuera del mercado, y los hombres se encargan del trabajo productivo, cuyo modelo es el asalariado.
Esta division esta sostenida por los roles de género, lo que conlleva discriminaciones hacia las
mujeres en el empleo. Ademas, aunque las mujeres cuenten con mayor preparacion académica?, su
actividad laboral es mas baja respecto a la de los hombres, lo que significa menos participacion
laboral y mayor desempleo. Sus empleos son mas precarios, pues cuentan con una mayor
temporalidad, mas jornadas parciales, mas horas extras no remuneradas y menos presencia en los
puestos directivos en cualquier &ambito de empleo, lo que se conoce como techo de cristal. Todo esto
también influye en que exista una brecha salarial por género, entendida como la diferenciacion de
sueldos entre mujeres y hombres®.

1 Sancho Sora, A.: El trabajo de la mujer en la industrializacion (Siglo XIX). Universidad de Zaragoza, Zaragoza, 2019.
2 Sancho Sora, A.: El trabajo de la mujer en la industrializacion (Siglo XIX). Op. Cit.

3 Politikon: 1. Participacion de hombres y mujeres en el mercado laboral. Obtenido de Youtube, 2016:
https://www.youtube.com/watch?v=04TIBzQ3QnA



https://www.youtube.com/watch?v=o4TlBzQ3QnA

Por otro lado, ademés de estas discriminaciones, las mujeres también sufren violencia sexual
en el trabajo o, dicho de otra manera, acoso sexual laboral. La violencia sexual es una de las tantas
violencias machistas o contra las mujeres y se puede manifestar de multiples maneras, al igual que
puede estar presente en diferentes escenarios (como el abuso sexual en la infancia, la violencia
sexual en las relaciones interpersonales, la trata, explotacion y prostitucion, la violencia sexual en
los conflictos armados y el acoso sexual en el ambito laboral, entre otros)*. En esta investigacion se
va a profundizar mas en la violencia sexual en el trabajo convirtiéndose en el objeto de estudio. Se
compone de la presente introduccion, de los objetivos y metodologia, del marco teérico, del anélisis
con sus correspondientes resultados, de las conclusiones y de las referencias utilizadas.

2. OBJETIVOS Y METODOLOGIA

2.1. Objetivos

Una vez contextualizada la investigacion, en este apartado se va a proceder a presentar los
objetivos de este TFM. Se dividen en un objetivo general y tres objetivos especificos.

- Objetivo general:

Identificar las particularidades del acoso sexual en las universidades de Espafia y cémo
intervenir desde el trabajo social aplicando la perspectiva de género.

- Objetivos especificos:

1. Describir las particularidades del acoso sexual y los problemas que han de afrontar las
mujeres ante este tipo de situaciones.

2. Analizar los planes de igualdad y los protocolos contra el acoso sexual de las universidades
espafolas para identificar en qué medida se aplica la perspectiva de género.

3. Destacar las caracteristicas que deben reunir las intervenciones desde el trabajo social y con
perspectiva de género ante el acoso sexual en las universidades.

2.2. Metodologia

Para realizar esta investigacion social, se va a utilizar la metodologia cualitativa. Se ha
elegido este tipo de metodologia, ya que permite conseguir datos descriptivos y de mayor
profundidad para enriquecer la investigacion. Ademas, se pueden mostrar los resultados con

4*VVAA.: | Jornada sobre Violencia sexual contra las Mujeres en Aragén. Instituto Aragonés de la Mujer, Zaragoza,
20109.



fragmentos de las entrevistas o de los textos para apoyar la informacion, siendo mas enriquecedora
la investigacion®.

2.2.1. Recopilacion de datos

En esta investigacion se ha utilizado la revision bibliografica como fuente secundaria para
apoyar la aportacion empirica y una entrevista semiestructurada como fuente primaria para lograr
un alcance més profundo desde el punto de vista profesional.

Respecto a las fuentes secundarias, la revision bibliografica ha consistido en la busqueda de
textos, articulos, revistas y libros relacionados con la tematica de género, empleo y acoso sexual. Se
ha hecho uso de la biblioteca de la universidad de Zaragoza y de portales online como Web of
Science y Scopus. La eleccion de los textos mas importantes se ha realizado a través de la lectura de
los mismos. Asimismo, se han recopilado los planes de igualdad y los protocolos contra el acoso
sexual de cada universidad espafiola, encontrados en sus paginas web correspondientes.

Respecto a las fuentes primarias, se ha realizado una entrevista semiestructurada a la
Secretaria de Igualdad y Juventud del sindicato de Comisiones Obreras (CCOQ) de Zaragoza con el
objetivo de conocer como se llevan a cabo las intervenciones ante casos de acoso sexual en el
ambito del trabajo y cuéles serias las medidas adecuadas para llevar a cabo una prevencion y un
tratamiento de forma eficaz. Se efectud en el mes de julio, en sus propias instalaciones, segun la
disponibilidad de la entrevistada. Se concertd mediante contacto por correo electronico y el registro
de la informacidn se realiz6 por medio de grabacion pidiendo permiso previo, teniendo en cuenta
siempre el consentimiento informado y garantizando la confidencialidad. Para una mayor fluidez y
comodidad, se le explicé el fin y utilidad de esta investigacion.

Se ha escogido la entrevista semiestructurada porque esta opcion permite conocer la
informacion requerida para la perspectiva profesional mediante preguntas guiadas, pero dando la
posibilitando que la persona entrevistada facilite mas datos si se ve necesario ampliar
conocimientos®.

2.2.2. Anélisis y presentacion de los resultados

Para interpretar los datos, se ha analizado el material bibliografico utilizado para elaborar
conceptos y poder desarrollar una guia de la historia. En cuanto a la entrevista, se ha realizado una
transcripcion literal de la misma, elaborando codigos tematicos sobre los contenidos resaltando lo
mas relevante. Los datos se presentaran relacionando entre si la informacion obtenida con el
objetivo de discutir los datos y sacar conclusiones.

Para facilitar el andlisis, se ha elaborado la siguiente tabla para identificar cuantas y cuales
universidades han elaborado planes de igualdad y protocolos contra el acoso sexual.

5 Taylor, S.J.; Bodgan, R.:"Introduccién a los métodos cualitativos de investigacion®. Paidos, Barcelona, 1994.
6 El guion puede verse en el Anexo |.
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UNIVERSIDAD PLAN DE PROTOCOLO CONTRA EL
IGUALDAD ACOSO SEXUAL
ANDALUCIA
Universidad de Almeria No X
Universidad de Cadiz X X
Universidad de Cordoba X X
Universidad de Granada X X
Universidad de Huelva X X
Universidad de Jaén X X
Universidad de Méalaga X X
Universidad de Sevilla X X
Universidad Internacional de Andalucia X X
Universidad de Pablo de Olavide de X X
Sevilla
ARAGON
Universidad de Zaragoza X X
ASTURIAS
Universidad de Oviedo X X
BALEARES
Universidad de las Islas Baleares X X
CANARIAS
Universidad de La Laguna X X
Universidad de Palmas de Gran Canaria X X
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CANTABRIA

Universidad de Cantabria X

CASTILLA Y LEON

Universidad de Salamanca X

Universidad de Valladolid X

CASTILLAY LA MANCHA

Universidad de Castilla y La Mancha No
CATALUNA
Universidad Autonoma de Barcelona X
Universidad de Barcelona X
Universidad de Girona X
Universidad de Lleida X
Universidad Politécnica de Catalufia X
Universidad Pompeu Fabra de Barcelona X
Universidad Rovira i Virgili de Tarragona X

COMUNIDAD DE MADRID

Universidad Autonoma de Madrid X
Universidad Carlos Il de Madrid X
Universidad Complutense de Madrid X
Universidad Politécnica de Madrid X

COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA

Universidad Pablica de Navarra X




COMUNIDAD VALENCIANA

Universidad de Valencia X X
Universidad Miguel Hernandez X X
Universidad de Alicante X X
Universidad Jaume | X X
Universidad Politécnica de Valencia X X
EXTREMADURA
Universidad de Extremadura X X
GALICIA
Universidad de A Corufia X X
Universidad de Santiago de Compostela X X
Universidad de Vigo X X
LA RIOJA
Universidad de La Rioja No X
PAIS VASCO
Universidad del Pais Vasco X X

REGION DE MURCIA

Universidad de Murcia X X

Universidad Politécnica de Cartagena X X

Tabla 1. Planes de igualdad y protocolos contra el acoso sexual de las universidades espafiolas



3. MARCO TEORICO

3.1. Concepto de acoso sexual

El concepto de acoso sexual se empezo a utilizar a finales de los afios 70 en Estados Unidos
(en inglés, sexual harassment), para referirse a aquellos comportamientos realizados dentro del
ambito laboral que consistian en tratar de manera infantil, inferior o de forma desigual por parte de
hombres a mujeres. No se caracterizaba como una discriminacion directa, pero que si provocaba
consecuencias negativas implicitas a las mujeres trabajadoras. Por primera vez se acufid un nombre
a unas experiencias laborales que no se habian contemplado hasta el momento que permitié a las
juristas crear una definicion. El acoso sexual seria entonces el conjunto de “las conductas de
naturaleza sexual indeseadas, tanto el chantaje por parte de un superior, como las presiones y
comentarios de comparfieros o la creacion de un entorno del trabajo hostil e intimidatorio para la
trabajadora”’.

El hecho de nombrar algo que existia pero que no tenia una palabra asociada crea un
imaginario en la sociedad y da visibilidad a un problema. El lenguaje es performativo, es decir, el
lenguaje crea realidades®, por lo que no se nombra no existe y nombrar el acoso sexual permitid
definir un problema para poder ponerle una solucion.

El articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIMH)® define el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Ademas de esta
definicidn, la LOIMH en el articulo 7.2 también define el acoso por razén de sexo como “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propoésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”®. No
obstante, el acoso sexual es considerado también como acto discriminatorio por razoén de sexo, por
lo que ambos acosos estan relacionados. Algunos protocolos van mas alla y dan un concepto de
acoso por orientacion sexual definido como “cualquier comportamiento basado en la orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género de una persona que tenga la finalidad o
provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crear un

entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto”*?.

El acoso por razon de sexo puede considerarse un subtipo de acoso por razon de sexo. Han
sido catalogados por la jurisprudencia como categorias distintas. La diferencia se situa en el
componente sexual, existente en el acoso sexual pero no en el sexista. En este Gltimo el objetivo es

7 Pernas Riafio, B.: “Las raices del acoso sexual en el trabajo”, Mujeres: unidad y diversidad. Un debate sobre la
identidad de género. Federacion de Ensefianza de CCOO, Madrid, 2000, péag 24.

8 Berger, P.; Luckmann, T.: La construccion social de la realidad. Amorrortu, Buenos Aires, 1986.

9 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. «<BOE» ndm. 71, de 23 de
marzo de 2007.

10 fdem.

1VVAA.: Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso por orientacion sexual.
Ayuntamiento de Zaragoza, Zaragoza, 2016.
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denigrar a la victima mujer debido a la misoginia, que cree que por su condicion de mujer se merece
desprecio, no sabe realizar sus tareas correctamente y por lo tanto se sitia en un plano inferior
respecto al hombre. También se define como “toda conducta gestual, verbal, comportamiento o
actitud, que tenga relacion o como causa el sexo o el género de una persona, realizada tanto por
superiores jerarquicos, como por compafieros o inferiores, que atenta por su repeticion o
sistematizacion contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce
en el marco de la organizacion y direccion de un empresario, degradando las condiciones de trabajo
de la victima y poniendo en peligro su empleo™2. Este se diferencia con el acoso sexual en que este
un solo acto es suficiente, mientras que en el acoso sexista debe haber persistencia. La
intencionalidad en el acoso sexual tiene una connotacién libidinosa y en el sexista se pretende
atentar contra la mujer dafiando su autoestima para que ella misma abandone su puesto de trabajo.
Aun asi, se pueden dar ambos y producirse “acoso vengativo” cuando la mujer rechaza al hombre
en los casos de acoso sexual y entonces se deriva al sexista al ser humillada por el acosador®®,

Dentro del acoso sexual también existe una tipologia: chantaje sexual y acoso ambiental, los
cuales se van a explicar a continuacion®®,

El chantaje sexual es “el producido por un superior jerdrquico o personas cuyas decisiones
puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada™®. Por lo
tanto, el acoso sexual lo produce una persona con poder en la empresa para decidir sobre el
transcurso y las condiciones de la persona que esta sufriendo el acoso. Ademas, puede ser explicito
o implicito. Explicito cuando se manifiesta el deseo sexual de manera directa 0 mediante coaccion,
e implicito cuando no se ha manifestado ese deseo, pero si ha sido necesario aceptar esas conductas
mediante por personas del mismo sexo mediante chantaje para mejorar sus condiciones laborales.

El acoso ambiental es “aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la persona que es objeto de la misma™®. En este caso, el acoso sexual lo ejercen las
personas trabajadoras de igual o inferior nivel que la persona acosada o por personas ajenas al
funcionamiento de la empresa, pero relacionadas con ella (como puede ser la clientela, las personas
proveedoras, etc.). Esto provoca un entorno laboral negativo para la persona que recibe el acoso
afectando a su rendimiento.

Dentro del acoso sexual, se pueden enumerar algunos comportamientos propios de este como
los comentarios y conductas a veces de tono jocoso, respecto a la apariencia fisica o a la orientacion
sexual, la difusion de imagenes con contenido sexual, las llamadas o correos electronicos también
de contenido sexual y ofensivo, el contacto fisico sin consentimiento, las propuestas para verse
fuera del ambito de trabajo aun negandolas y las peticiones para mantener relaciones sexuales ya
sean directa o indirectamente a cambio de mejoras en las condiciones laborales’. Asimismo,

12 Cuenca Piqueras, C.: El acoso sexual. Un aspecto olvidado de la violencia de género. Centro de Investigaciones
Socioldgicas, Madrid, 2017, pag 28.

13 Pérez del Rio, T.: “La violencia de género en el trabajo: El acoso sexual y el acoso moral por razén de género”,
Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social nim 91, 2007.

14VVAA. Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito laboral. Ministerio de Igualdad, Madrid, 2010.

15 [dem, pég, 5.

16 [dem.

7VVVAA.: Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el &mbito laboral, Ministerio de Igualdad, Madrid, 2010.; Pérez
del Rio, T.: “La violencia de género en el trabajo: El acoso sexual y el acoso moral por razon de género”, Op. Cit.
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también se recoge el acoso por invasion, siendo las conductas ofensivas para la persona receptora
ejerciendo presion, aungue no se manifiesten de forma verbal ni de forma fisica, el acoso a través de
presiones como manifestaciones de jefes, comparieros y/o clientes para tener sexo, el acoso fisico
leve consistiendo en tocamientos no deseados y la agresion fisica directa®®.

Es importante recalcar que estas solo son algunas enumeraciones y que, aunque la persistencia
de estos actos acentue la gravedad, también se considera acoso sexual cualquier comportamiento no
deseado que se haya producido una Unica vez'®.

Para tipificar el acoso sexual, los procedimientos de prevencion y actuacién que luchan por la
erradicacion del acoso sexual en el trabajo establecen una escala de gravedad de acoso segun las
situaciones que experimenta cada persona con el objetivo de acotar cada caso para actuar de la
forma correspondiente desde el punto de vista juridico. Estos niveles de gravedad se clasifican en
leve, grave y muy grave?®.

El acoso sexual leve se relaciona con las expresiones verbales de naturaleza sexual. Son
humillantes para la persona acosada y pueden ser chistes, comentarios, insistencias para quedar
fuera del trabajo, acercamientos, insinuaciones, miradas molestas, etcétera.

El acoso sexual grave hace referencia a aquellas situaciones en las que esta presente un alto
contenido sexual de forma directa por parte del acosador hacia la acosada. Por ejemplo, se realizan
preguntas sobre la vida sexual e intima, hay insinuaciones, se pide que se produzcan encuentros
sexuales y se presiona a la victima para que acepte. También puede suceder gue existan contactos
fisicos, aun no permitiéndolos la victima.

Por altimo, el acoso sexual muy grave se corresponde a los contactos fisicos no deseados,
predominando la presion verbal directa, los abrazos, besos, tocamientos, acorralamientos, chantajes
y amenazas para mantener relaciones sexuales e incluso la consumacion del acto sexual a raiz de
presiones relacionadas con el despido de las victimas si no aceptan o por asaltos sexuales
directamente.

3.2. Raices del acoso sexual

Una vez explicado qué es el acoso sexual, es necesario conocer las razones de por qué esto
ocurre, pues para llevar a cabo actuaciones encaminadas a su eliminacion se debe ir a la raiz del
asunto para que el acoso sexual desaparezca de manera eficaz. Si no, se estaria poniendo una
solucion escasa que en cuanto fallara estas situaciones volveran a repetirse. A continuacion, se
recogen unos modelos explicativos sobre el acoso sexual que se acercan al porqué de esta cuestion,

18 Pérez del Rio, T.: “La violencia de género en el trabajo: El acoso sexual y el acoso moral por razon de género”, Op.
Cit.

¥VVAA. Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el &mbito laboral. Op. Cit.

20 |gualdad en la empresa: Herramienta de apoyo n®: “Acoso sexual y acoso por razén de sexo”. Ministerio de la
Presidencia, Relaciones con las Cortes e lgualdad, Madrid, 2019.
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como el modelo natural o bioldgico, el modelo sociocultural, el sex-role spillover (desbordamiento
del rol sexual), el modelo organizativo y el modelo multidimensional?..

3.2.1. Modelo natural o biol6gico

El modelo natural o biol6gico? fue uno de los primeros modelos que se desarrolld, pero ya no
se toma como referencia debido a sus controversias. Indicaba que el acoso sexual era resultado de la
atraccion sexual entre las personas implicadas, sobre todo por parte de los hombres hacia las
mujeres. Expresa que esa atraccion sexual no se puede evitar y por lo tanto se manifiesta de forma
natural. Parte de dos puntos de vista: el primero, que es un comportamiento no premeditado que
forma parte de la marcada intensidad de la sexualidad masculina, al contrario que la sexualidad
femenina. Esto explicaria la frecuencia del acoso sexual por la poblacién masculina. ElI segundo
punto de vista no habla de sexualidades distintas en cuanto al género, sino que hace referencia a las
interacciones individuales, es decir, a que toda persona puede sentir atraccion sexual hacia otra y si
la expresa no se ha de relacionar con el acoso sexual. Descarta que un género sienta méas atraccion
que otro, pues ambos confluyen en un juego de flirteo en el &mbito laboral de forma voluntaria y
consentida.

Este modelo defiende que el acoso se da en una infima parte de los hombres y aunque admite
gue es una situacion desagradable e incomoda, no se debe a una manifestacion sexista y por ello no
se convierte en una discriminacién hacia las mujeres. Asimismo, segin este modelo los hombres
acosadores no tienen un perfil concreto, unas caracteristicas concretas no definen que un hombre
pueda llegar a convertirse en un acosador. Por otro lado, las mujeres victimas de acoso si guardan
relacion con un patrén. Sefiala que son mujeres que comparten edad, raza y estatus que su acosador
hombre. Ademas, son mujeres solteras, ya que la raiz de este comportamiento es la atraccién sexual
y romantica y buscan cortejarlas para que se conviertan en su futura pareja. Respecto a los
comportamientos, el modelo los caracteriza como muestras de cortejo que desaparecen en el
momento en el que las mujeres no les corresponden. De hecho, las mujeres se sienten agasajadas
por ello o por lo menos no perciben la situacién como algo incomodo. Por lo tanto, este acoso lo
refieren como algo positivo o al menos no negativo, sin interferir en el ambiente laboral.

Este modelo ha recibido varias criticas, como que si el acoso sexual fuera la atraccion sexual
mutua esto se veria reflejado en la similitud de las caracteristicas personales de las personas
implicadas y no se verian comportamientos de rechazo o de sensacion de incomodidad al ser un
interés mutuo. También se critica su falta de analisis en los comportamientos referidos y en la
diversidad de situaciones que se pueden llegar a dar. Se penaliza que no se de importancia a los
efectos negativos que trae consigo el acoso sexual, sino que se refiere a él como algo natural
incentivando su interiorizacion.

21 Siguiendo a Cuenca Piqueras, C.: El acoso sexual. Un aspecto olvidado de la violencia de género. Op. Cit.
22 [dem.

17



3.2.2. Modelo sociocultural

El modelo sociocultural explica que el acoso sexual es una expresion del patriarcado que esta
legitimado por la sociedad, el cual se define como “un sistema de relaciones sociales sexo-politicas
basadas en diferentes instituciones publicas y privadas y en la solidaridad interclases e intragénero
instaurado por los varones, quienes como grupo social y en forma individual y colectiva, oprimen a
las mujeres también en forma individual y colectiva y se apropian de su fuerza productiva y
reproductiva, de sus cuerpos y sus productos, ya sea con medios pacificos 0 mediante el uso de la

violencia”. 2

Se rige de la teoria de que la sexualidad y género guardan una relacion con el poder y la
dominacién que se aplica a un sistema desigual, por lo que el acoso sexual es una manifestacion de
ello en la que los hombres demuestran su superioridad sobre las mujeres. “El modelo considera que
las desigualdades de género y la discriminacion se mantienen y se negocian a través de las
relaciones entre los sujetos de diferente género (y, por lo tanto, diferentemente privilegiados) dentro
de un sistema de género mas grande”?*. Asi pues, el acoso sexual es una herramienta mas de poder
que los hombres adquieren tras la socializacion desigualdad de género y que ejercen en la sociedad
en general y en el &mbito laboral en concreto. No es atraccidn o interés sexual, sino la demostracién
de poder masculino.

Este modelo explica que las reacciones de las mujeres estan cargadas de sentimientos
negativos hacia ellas y hacia el empleo, ya que se sienten mas vulnerables en cuanto a poder y
oportunidades laborales. Por lo tanto, refieren que el acoso sexual serd mas pronunciado en ambitos
laborales mas masculinizados. Asimismo, en cuanto a la respuesta de los hombres ante casos de
acoso sexual, en los ambitos masculinizados los hombres perciben que las mujeres que entran a
trabajar estan invadiendo su espacio y su respuesta es la intimidacion. En el caso de empleos
feminizados con un supervisor hombre, sienten las trabajadoras que la organizacion ante el acoso
sexual también seré precaria por la menor valoracion social sesgada por el género.

En cuanto a las criticas, este modelo ha sido el mas validado para hablar de acoso sexual. No
obstante, se le critica por la ausencia de andlisis en los casos de acoso sexual hacia algunos hombres
y adolescentes, ademas de no tener en cuenta la diversidad de las mujeres en cuanto a etnia, raza,
clase social y edad. Se centraba en la mujer blanca de clase media.

3.2.3. Modelo sex-role spillover

El modelo sex-role spillover (desbordamiento del rol sexual) defiende que el acoso sexual se
debe al desbordamiento del rol sexual, es decir, a “la continuacion en el lugar de trabajo de las
expectativas de comportamiento basadas en el género”?. Incluye al argumento del anterior modelo
en cuanto a las diferencias de poder dependiendo del género, pero incorporando las diferencias

2 Fontenla, M.: ¢Qué es el patriarcado? Obtenido de Mujeres en Red. El periédico feminista, marzo de 2008:
http://www.mujeresenred.net/spip.php?article1396

24 Cuenca Piqueras, C.: El acoso sexual. Un aspecto olvidado de la violencia de género. Op. Cit.

25 [dem, pag 51.
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entre géneros que se dan en relacion con las posiciones privilegiadas en el entorno de trabajo. Ellos
suelen ocupar cargos de supervision y ellas los cargos de supervisadas. Hacen hincapié en el
concepto de roles laborales, definido como “un conjunto de expectativas asociadas con las tareas
que deben desempefiarse en el trabajo. Estas expectativas son compartidas por la persona que ejerce
el rol y por los demas”®. No obstante, en esos roles laborales pueden influir aspectos de la
personalidad, los cuales algunos no son adecuados en el contexto laboral como la expresion de la
sexualidad. Aqui entrarian en juego los roles sexuales, pues se aplican en el entorno laboral y, por lo
tanto, se llevaria a cabo el llamado desbordamiento del rol sexual. Esto quiere decir que,
dependiendo de si la persona trabajadora es mujer u hombre, se espera de cada una un determinado
comportamiento influido por las creencias basadas en el género.

Las autoras encuentran tres razones del desbordamiento sexual. La primera, la mayor
relevancia que cobra la identidad de género frente al rol laboral. La segunda, la acomodacion del rol
femenino tradicional en las mujeres, sobre todo si es lo que se espera de ellas en el empleo. Y la
tercera, la reticencia por parte de los hombres a aceptar a las mujeres con el rol de trabajadoras,
sintiéndose mas comodos si ellas actian a su rol femenino tradicional. También diferencian la
percepcion que tienen las mujeres sobre el acoso sexual segln el nimero de mujeres y hombres que
trabajan de manera conjunta. Si el nimero de trabajadores supera al de trabajadoras, ellas sienten
que se les trata de manera diferente. EI modelo reflexiona sobre que en este caso las mujeres
denunciarian mas al ser conscientes de que es un acto basado en la discriminacion de género en el
trabajo y no por el rol laboral. Cuando en los trabajos hay mas mujeres, ellas sienten que son mejor
vistas socialmente cuando desempefian empleos relacionados con las tareas asociadas a los roles
femeninos, por lo que el rol laboral y el rol sexual coinciden. Por lo tanto, no son conscientes de que
estan sufriendo tratos diferenciados porque a todas se les trata de la misma manera. Dicho de otra
manera, sufren un problema social, no individual, aunque no se dan cuenta de ello y por ello no
denuncian en casos de acoso sexual al considerar que forma parte del trabajo.

Respecto a las criticas hacia este modelo, se considera que el problema no se encuentra en que
los hombres no estén acostumbrados a trabajar con mujeres, sino en que ellos las consideran
inferiores y el que ellos ocupen puestos jerarquicamente superiores incide en estas creencias.
Ademas, utilizarian esos puestos para mantener su poder y mediante el acoso sexual hacen ver al
resto su superioridad dada por la masculinidad. También se le critica porque definen que las
mujeres sienten el acoso como algo distinto y peor valorado respecto a otras situaciones.

3.2.4. Modelo organizativo

El modelo organizativo incide en el contexto laboral en cuanto al acoso sexual, sobre todo
tiene en cuenta las diferencias de poder en la estructura organizativa y en como influyen en la
aparicion del acoso sexual. Dentro de este mismo modelo, se han identificado varias explicaciones.
Por un lado, se ha observado la influencia que tiene la identidad masculina a la hora de ejercer
acoso sexual, es decir, la intimidacién que pueden reflejar los hombres en sus puestos de trabajo
debido a los roles, que ademas esta incentivada a cuantos mas hombres trabajen en la empresa

26 fdem.
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comparado con el namero de mujeres. Por otro, se ha creado se origina dentro de este modelo el
modelo integrado de antecedentes y consecuencias del acoso sexual, el cual tiene por objeto
analizar como el clima organizacional de la empresa actua y tolera el acoso sexual y como influye
asumir la asociacion de un empleo a mujeres 0 a hombres. Asimismo, también se ha estudiado la
relacion que guardan las normas y valores de la empresa, asi como la sexualizacién de los puestos
de trabajo ocupados por mujeres, con la aparicion del acoso sexual. Estos aspectos también ayudan
a que las mujeres denuncien el acoso sexual dependiendo de si el clima laboral es favorable o no.
Por lo tanto, “el patriarcado y la socializacion de género ayudan a explicar las instituciones
culturales que son la base del acoso sexual y las respuestas de las victimas, pero el contexto de la
organizacion determina si se produce y como se produce el acoso sexual en lugar de trabajo
dado™?’.

Una de las criticas que se han llevado hacia este modelo es la ausencia de analisis sobre el
acoso sexual por parte de los compafieros de trabajo, asumiendo que el acoso se da de forma
jerarquica por parte de superiores. Asimismo, se sefiala que los contextos laborales también estan
influenciados por los prejuicios y estereotipos sexistas, por lo que no se puede considerar que son
espacios neutros en cuanto a los géneros. Esa separacion la muestran como inviable.

3.2.5. Modelo multidimensional

Por Gltimo, el modelo multidimensional hace referencia a que la posibilidad de sufrir
violencia también esta influenciada por las condiciones personales y sociales, por lo que critica el
resto de modelos por no tener en cuenta en sus teorias la diversidad de las mujeres sobre todo las
situadas en grupos minoritarios que son las que mas sufren acoso sexual. Por ello, lanza la teoria de
la doble discriminacidn, la cual se entiende como “los efectos conjuntos del sexo y la pertenencia a
un grupo minoritario, por multitud de factores como la raza, la clase social, orientacion sexual o la
discapacidad”?8. Aparte de las creencias sexistas, también existen otros prejuicios y estereotipos que
se relacionan con otras caracteristicas inherentes a la persona. En concreto la raza, como comenta
este modelo, llevando a cabo un acoso sexual y racial hacia las mujeres. Asimismo, se puede
efectuar un acoso interracial e intraracial, pues las mujeres de raza no blanca reciben acoso por
hombres de diversas razas, aunque ellas perciben el acoso mas violento por los hombres blancos.
Por otro lado, segun la cultura, hay mujeres de raza no blanca o no espafolas que cuando sufren
acoso sexual no lo perciben como tal, debido a las creencias culturales originales. Asimismo,
cuando son migrantes y desde hace poco tiempo, también les cuesta mas denunciar por la sensacion
de vulnerabilidad al carecer de redes de apoyo o por ser empleos precarios.

La orientacion sexual también es una variable que influye en el acoso sexual, siendo las
mujeres lesbianas las que tienen un problema afadido en el acoso sexual frente a las mujeres
heterosexuales debido a los prejuicios y estereotipos homofobos. Sus estrategias difieren
dependiendo del ambiente laboral, si existe homofobia ocultan su orientacion sexual, sino se explica
que “sobreviven”.

27 [dem, pag 59.
28 [dem, pag 62.
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3.2.6. Teorias feministas

Las raices del acoso sexual también se pueden conceptualizar desde las teorias feministas
procedentes de las areas filosoficas. No se establecen como modelos teoricos en si para explicar el
acoso sexual, pero autoras feministas (como Simone de Beauvoir o Kate Millet, entre otras)
indagaron en las relaciones entre mujeres y hombres para explicar las desigualdades existentes entre
ambos géneros en la sociedad, las cuales se asientan como base para ejercer violencia contra las
mujeres (entre ellas la sexual) extrapolada a diferentes ambitos, como es el caso del &mbito laboral.

Por un lado, Simone de Beauvoir?® indaga mas en el concepto de mujer. Cuestion importante,
porque la division binaria de los géneros lleva consigo una jerarquizacion de los mismos, situando a
las mujeres por debajo de los hombres. Se establece que el género femenino es una extension
negativa del género masculino, considerandose la otredad y credndose dicotomias jerarquizadas que
subordinan a las mujeres (por ejemplo: cultura-naturaleza, razoén-emocién, produccion-
reproduccion, sujeto-objeto, etc.). Por lo tanto, se crean los roles de género, es decir, a cada género
se les encomienda unas tareas 0 comportamientos que son inamovibles. Coinciden con que los de
las mujeres se sitian en un plano inferior, dentro del &mbito doméstico, respecto a los hombres, que
estan en el ambito publico. Por ello, cuando las mujeres pretenden salir de lo establecido es cuando
los hombres reaccionan y generan una respuesta, a veces de manera violenta. Esto se puede traducir
en acoso sexual al considerar que las mujeres han de cumplir el rol de sumisas y de ser objetos
sexuales para los hombres. Se traslada ese pensamiento patriarcal interiorizado al &mbito laboral,
considerando que las mujeres han de estar para ellos en cualquier momento. Ademas, el intento de
cambiar este sistema estructural patriarcal provoca la preocupacion de los hombres al pensar que
pueden ser echados del mundo puablico, por lo que también seria un mecanismo de defensa para
mantener el orden originario de los roles de género. Es decir, cuando las mujeres intentan eliminar
esa jerarquia que les oprime, son tratadas con agresividad para que vuelvan a su posicion original
inferior. En el momento en el que se produce en el trabajo, se traduce esa opresidn en acoso sexual.

Por otro lado, Kate Millet® desarrolla su propia teoria de la politica sexual, sefialando que
todo lo personal es politico. Reflexiona sobre cdmo el sexo es una categoria social relacionada con
la politica, entendiéndose como las relaciones que se establecen entre mujeres y hombres de
acuerdo con el poder y el lugar que ocupan en la sociedad. Analiza que la sexualidad se constituye
en base a relaciones de dominacion y sumisién y considera que estas dinamicas no estan sujetas al
acto en si, sino a su significado, debido a que a través del sexo se ponen en marcha herramientas de
poder y de sometimiento hacia las mujeres. Ademas, se utiliza la violencia para asentar ese poder
patriarcal, la cual es méas evidente cuando las mujeres intentan salirse de esas dindmicas y de esos
roles. Se socializa a los hombres para ser el grupo dominante, caracterizado por agresividad,
inteligencia, fuerza y eficacia, mientras que la socializacion de las mujeres se basa en ser el grupo
sumiso, caracterizado por pasividad, ignorancia, docilidad e inutilidad. Estos esquemas se
interiorizan en el imaginario social y se refuerzan a partir del papel sexual, decretando una serie de
conductas, recurriendo en ocasiones a la hostilidad y a la violencia, incluida la de caracter sexual.
Por lo tanto, el sexo se convierte en una relacion de poder por parte de los hombres hacia las

2 De Beauvoir, S.: El Segundo Sexo. Céatedra, Madrid, 2005.
30 Millet, K.: La politica sexual. Cétedra, Madrid, 2010.
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mujeres, afectando esa dominacion a todos los aspectos de la vida, incluida la laboral. Por ello, el
acoso sexual hacia las mujeres en el trabajo se convierte en un mecanismo mas de control y de
perpetuacion de roles.

3.3. Perfiles e incidencia del acoso sexual

A continuacion, se va a proceder a realizar una aproximacion respecto a quienes son las
personas que acosan sexualmente en el trabajo y quienes son las acosadas. Para ello, se van a
revisar diferentes textos que tratan este tema y recopilar los datos més relevantes y coincidentes.

En primer lugar, un estudio 3! revela que, en general, las personas que ejercen el acoso son los
hombres, con una edad comprendida entre los 30 y 50 afios, casados y que llevan mucho tiempo
trabajando en esa empresa. Quienes acosan suelen ser tanto compafieros de trabajo como superiores,
aunqgue también existen casos de clientes, sobre todo en aquellas profesiones en las que se tiene mas
contacto con clientes. Las personas acosadas son mujeres en la mayoria de los casos, jovenes (20-40
afios) y solteras. Ademas, tener baja cualificacion, bajos ingresos, estar en un puesto de empleo
temporal o estar estudiando son factores que aumentan el riesgo de sufrir acoso sexual. Cuando las
mujeres trabajan en lugares en donde las profesiones estan masculinizadas, el acoso proviene de
comparieros y cuando las profesiones estan feminizadas, el acoso es realizado por superiores.
Asimismo, se resalta que las mujeres que trabajan en sitios donde las supervisoras son otras
mujeres, no sufren tanto acoso sexual como cuando los supervisores son hombres. Por otro lado,
también se produce el acoso a otros hombres, aunque en menor medida, cuando son mas jovenes y
estan en la misma posicién jerarquica. También es realizado por otros hombres.

En cuanto a las caracteristicas de las profesiones y organizaciones que influyen en el acoso
sexual, son las profesiones con mayor nimero de hombres en las que las mujeres experimentan
mayor acoso sexual, pues existe una relacion proporcional entre el nimero de mujeres y hombres en
el trabajo con la incidencia de acoso sexual. EI contexto de la organizacion también influye, ya que
se da en organizaciones con amplias plantillas y en las que estan supervisadas por hombres. La
cultura interna también es muy importante, sobre todo cuando esta presente la sexualizacion hacia
las mujeres (como la expresion de comportamientos sexuales explicitos, de humor sexista y
conversaciones cargadas de sexismo) y existe una tolerancia hacia el acoso sexual. La
sensibilizacion e implantacién de politicas respecto a los temas que discriminan y que favorecen las
desigualdades entre mujeres y hombres también tiene relacion con el aumento del acoso sexual,
pues se produce menos cuando las organizaciones poseen un clima social positivo y existe un
equilibrio de poder entre ambos géneros en el lugar de trabajo.

En segundo lugar, otro estudio® también afirma que el acoso sexual esta realizado por
hombres y esta dirigido sobre todo a mujeres. En este caso, contemplan que es complicado generar

31 European Commission: Sexual harasment in the workplace in the European Union. Employment & social affairs,
1998.

32VVVAA., Bosch, E. (Dir.).: El acoso sexual en el &mbito universitario: Elementos para mejorar la implementacion de
medidas de prevencidn, deteccidn e intervencion. Instituto de la Mujer, Islas Baleares, 2009.
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un perfil sobre un acosador sexual, debido a que lo ejercen varones, ya sean superiores jerarquicos,
compafieros o clientes, y el estrato social, nivel ocupacional, categoria profesional o edad no tienen
relevancia. En el caso de las personas acosadas, son mujeres, jovenes y sin pareja estable (por estar
separadas, divorciadas o solteras), sobre todo cuando estan trabajando en entornos con mayor
presencia masculina y existe discriminacion por genero. Suelen tener situaciones economicas y
laborales inestables y precarias, también esta presente el estatus de emigrante. Hay hombres que
también son acosados, aunque en menor medida, y en este caso son varones mas jovenes,
homosexuales y pertenecientes a minorias étnicas. Es decir, las personas acosadas son aquellas que
se convierten mas vulnerables al estar en una situacion mas precaria, ya sea personalmente o
profesionalmente.

Respecto al ambito académico, los acosadores tienen igual o superior puesto jerarquico y
suele estar perpetrado por gente mas cercana a quien esta sufriendo el acoso sexual. Las mujeres
tienen mayor riesgo que los hombres pasar por esta situacién, las mujeres por razones de
discriminacién y sexismo y los hombres por atencidn sexual no solicitada y sin conllevar chantaje o
presion. El género es una variable que determina la raiz del acoso sexual.

Por Gltimo, otro estudio®® también confirma que las personas acosadas son mujeres, jovenes,
solteras y de paises extracomunitarios. Sobre todo, sucede cuando trabajan en profesiones
masculinizadas y en centros de trabajo con una plantilla mediada-grande. Aln hay mas riesgo
cuando en esos centros existe discriminacion hacia las mujeres en otros aspectos por el hecho de ser
mujeres.

3.4. Consecuencias del acoso sexual

Diferentes autoras®* han investigado sobre las consecuencias que puede llevar consigo el
acoso sexual en el trabajo. De hecho, se ha llegado a delimitar un “sindrome de acoso sexual
general”, el cual presenta diversos sintomas, tanto fisicos como psicologicos. Entre ellos, se ha
observado la existencia de depresiones, estrés, palpitaciones, apatia, dificultades para respirar y para
dormir, insomnio y baja autoestima, afectando al rendimiento laboral debido a la falta de
concentracion y al gran estrés psicoldgico que todo esto conlleva. También se suele originar el
trastorno por estres post-traumatico.

Asimismo, también se ha investigado que las consecuencias psicosociales que acarrean estos
acontecimientos afectan a las mujeres victimas de acoso sexual en su vida personal y en su vida
profesional. Por un lado, en su vida profesional porque les resulta mas complicado llevar a cabo las
tareas, mantener un buen rendimiento y obtener una satisfaccion laboral positiva. Por otro lado, en
su vida personal porque su bienestar psicoldgico se ve deteriorado, asi como su gestion de las
emociones Y sus relaciones interpersonales.

3 VVAA.: El acoso sexual a las mujeres en el &mbito laboral. Instituto de la Mujer, Madrid, 2004.

3 VVAA., Bosch, E. (Dir.).: El acoso sexual en el &mbito universitario: Elementos para mejorar la implementacién de
medidas de prevencidn, deteccidn e intervencion. Op. Cit.

23



Ademas, estas mujeres viven el acoso sexual mediante un proceso de socializacion, en el que
aprenden que estas situaciones deben sobrellevarlo solas y ocultdndoselo a su entorno. Cuando
consideran que ha aumentado la gravedad, expresan lo que les esta ocurriendo para buscar apoyo,
pero se observa una tendencia a evitar reconocerse como victimas de acoso sexual, aun padeciendo
las consecuencias de este.

Es importante recalcar que las consecuencias del acoso sexual en el trabajo no solo las sufre la
persona acosada, sino también el entorno laboral y personal de la victima®. El entorno personal y
privado de las victimas se ve afectado porque aumentan los comportamientos protagonizados por
tensiones, hostilidad, distanciamiento e incluso viven con miedo al contacto, hasta tal punto que
experimentan rechazo ante las relaciones sexuales. Esto va unido a las consecuencias psicoldgicas y
emocionales que padecen, pues surgen sentimientos de desconfianza, miedo, ira y humillacién. Se
les genera mucha inseguridad y sensacion de indefension, provocando muchos nervios y depresion,
dando lugar sintomas psicosomaticos como dolores musculares, dolores de cabeza, estrés,
palpitaciones, dificultades para dormir y pensamientos suicidas.

En el entorno laboral, las consecuencias que aparecen estan relacionadas con el deterioro de la
carrera profesional, la disminucion de la capacidad de trabajar, de la motivacion, y con el clima
laboral. En primer lugar, la carrera profesional se ve afectada porque suelen encontrar como
solucion a estas situaciones dejar el empleo o ausentarse en el trabajo por motivos de enfermedad.
Otra de las opciones es que se ven obligadas a cambiar de lugar de trabajo Y, si no son despedidas,
se encuentran con peores condiciones laborales y con menos oportunidades profesionales. Sus
derechos se ven perjudicados, se les reduce el salario, se les exige mayores exigencias en el
desempefio laboral y se ven més aisladas en el trabajo. De esta manera, la Unica via de escape que
se les ocurre es el dejar el empleo, pues también se enferman el doble de veces. En segundo lugar,
la capacidad de trabajar disminuye porque tienen mas dificultades para pensar y para concentrarse,
dando lugar a una bajada en la productividad e interfiriendo con sus habilidades de resolucién de
problemas. Y, en tercer lugar, las consecuencias relacionadas con el clima laboral y con la
motivacion tienen que ver con que las mujeres se sienten cuestionadas por vivir y anunciar que han
sido acosadas. Son aisladas y criticadas por el resto de la plantilla y se difunden rumores, por lo que
su motivacion laboral se ve dafiada, sufren inquietud por ir a trabajar y tienen menos alegria.

Asi pues, las mujeres acosadas sexualmente suelen reaccionar desde la evitacion, la
negociacion y la confrontacion. Como estrategia, intentan ignorar al acosador para huir de él y de su
hostigamiento. No es comUn que denuncien por miedo a las represalias, a no ser creidas, a ser
despedidas o a empeorar la situacion®.

Por lo tanto, el acoso sexual en el trabajo se puede identificar como uno de los principales
riesgos psicosociales, definidos estos como “los contextos laborales que habitualmente dafian la
salud en los y las trabajadoras de forma importante, aunque los efectos puedan ser diferenciales en
cada persona. En este sentido, los hechos, situaciones o contextos que se propongan como riesgos

35 European Commission: Sexual harasment in the workplace in the European Union. Op. Cit.
3 Welsh, S.: “Gender and Sexual Harassment”, Annual Review of Sociology niim 25, 1999.
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psicosociales laborales tienen que tener una clara probabilidad de dafiar a la salud fisica, social o

mental de la persona trabajadora”?’.

3.5. Normativa

Desde la legislacion se ha intentado regular el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. En
este apartado, se va a realizar una aproximacion a ella diferenciando el &mbito internacional,
comunitario y nacional.

3.5.1. Ambito internacional

Respecto al ambito internacional, resaltan la Declaracion Universal de Derechos Humanos, la
Plataforma de accidn de Beijing y los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo.

La Declaracion Universal de Derechos Humanos® es un documento realizado por
representantes de todas las regiones mundiales que se aprobd en la Asamblea General de las
Naciones Unidas en Paris el 10 de diciembre de 1948. En ella se proclaman los derechos
fundamentales que se deben defender en todos los paises. Entre ellos no se habla directamente del
acoso sexual, pero en el articulo 2 si se recoge que “toda persona tiene los derechos y libertades
proclamados en esta Declaracion sin distincion alguna de [...] sexo”, en el articulo 3 que “todo
individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad de su persona” y en el articulo 5
“nadie sera sometido a [...] tratos [...] degradantes”. En estos articulos se hace mencién a
caracteristicas relacionadas con el acoso sexual aun sin mencionarlo, por lo que, al considerarse el
acoso sexual como un trato degradante, con distincion de sexo por dirigirse a las mujeres y ademas
vulnera la libertad y la seguridad de las mismas, se esta recogiendo en la Declaracion que el
ejercicio del acoso sexual es una vulneracion de los derechos fundamentales.

Por otro lado, en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, la cual se celebré en
septiembre de 1995 para reflexionar sobre la igualdad de género y del empoderamiento de todas las
mujeres, se desarrolld la Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing®. En ella se recogen
medidas en contra del acoso sexual en el trabajo como la aplicacion de leyes relacionadas con esa
materia, como menciona el articulo 180. c).

En cuanto a los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo puede citarse, en
primer lugar, el Convenio 111 relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion® no
habla directamente del acoso sexual en el trabajo, pero si de la discriminacion por distincion de
sexo para implementar medidas que eviten que se produzca. Asi pues, al considerar el acoso sexual
como una discriminacion hacia las mujeres se puede tomar como referencia para combatirlo. En

37 Moreno Jiménez, B.; Baez Le6n, C.: Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
practicas. Ministerio de Trabajo e Inmigracién, Madrid, 2010, péags. 17-18.

38 Naciones Unidas. Declaracion Universal de los Derechos Humanos. 1948.

3% Naciones Unidas. Declaracion y Plataforma de Accién de Beijing. 1995.

40 OIT: Convenio relativo a la discriminacién en materia de empleo y ocupacién, nim. 111, 1958.
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segundo lugar, el reciente Convenio 190* sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo. En él se recoge la definicion que propone la OIT de violencia y acoso,
incluyendo el acoso sexual en el acoso por razon de sexo dentro del &mbito laboral y los principios
a los que se han de acoger todos los miembros que ratifiquen el convenio. El objetivo es que se
garantice en las organizaciones la prevencion y la eliminacion del acoso, mediante la implantacion
de medidas, seguimientos y legislacion.

3.5.2. Ambito de la Unién Europea

En el &mbito de la Unidn Europea existe variada legislacion al respecto.

Destaca la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion®?. Tiene como objetivo unificar otras directivas que
también tratan el tema de la igualdad pero que se han visto modificadas. De esta manera, se recoge
en un solo documento las definiciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras cuestiones
relativas a conductas y actos de caracter discriminatorio que siguen esa linea. La definicion de
acoso sexual que refleja la directiva es “la situacion en que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo”*,

También el Acuerdo Marco Europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo*. Esta firmado
por los agentes sociales europeos para lograr un acuerdo de actuacion respecto al acoso y a la
violencia en el trabajo. De forma especifica se identifica el acoso sexual como una forma de acoso y
violencia.

En el ambito del soft law, la Recomendacion de la Comision de 27 de noviembre de 1991
relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo* recoge un codigo de
conducta relativo al acoso sexual en el lugar de trabajo. Su objetivo consiste en orientar al sector
publico y privado para que desarrollen politicas encaminadas a garantizar la prevencion y el
tratamiento del acoso sexual protegiendo la integracion de las personas.

41 OIT: Convenio sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, nim. 190, 2019.

42 Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.
(DO L 204 de 26.7.2006)

%3 [dem, péag 5.

44 Comunicacién de la Comision al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se transmite el Acuerdo Marco Europeo
sobre el acoso y la violencia en el trabajo, 2007. (COM(2007)0686)

45 Recomendacién de la Comision de 27 de noviembre de 1991 relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo. (DO L 49/1, de 24.2.1992)
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3.5.3. Ambito nacional

Respecto al ambito nacional, se han establecido numerosas leyes, las cuales se van a exponer
a continuacion.

Para empezar, la Constitucion Espafiola®®. En ella no se menciona directamente el acoso
sexual, sin embargo, si recoge varios aspectos que estan implicados en el mismo. En el articulo 10
se indica que la dignidad es un derecho fundamental de las personas, al igual que la “no
discriminacion por sexo o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social” recogida en el
articulo 14. En el articulo 15 se defiende que todas las personas tienen derecho a la integridad fisica
y moral y en el articulo 18 se menciona que se ha de garantizar el derecho al honor y a la intimidad.
Por otro lado, el articulo 35 sefiala que las personas poseen el derecho a trabajar sin que se les
discrimine por razon de sexo y, en lo que respecta al articulo 40, los poderes publicos se han de
encargar de velar por la seguridad en el trabajo.

En la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres*’
se define qué es acoso sexual y qué es acoso por razén de sexo, se insta a que los poderes publicos
sean los encargados de adoptar medidas necesarias para erradicar cualquier manifestacion de acoso
sexual y acoso por razén de sexo, ademas de identificarse como un problema de salud laboral.
Asimismo, recalca que su prevencién se ha de integrar en los planes de igualdad en las empresas y
establece medidas especificas para la prevencion en las empresas puesto que son ellas las que se
deben encargar de promover condiciones, al igual que los representantes de los trabajadores
mediante la sensibilizacion. A lo que respecta a las administraciones publicas, se establecen como
criterios de actuacién desarrollar medidas efectivas para proteger contra el acoso sexual y por razon
de sexo, ademas de elaborar un protocolo de actuacion.

En el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico*® se reconoce como derecho
individual el respeto, incidiendo en casos de acoso sexual y por razon de sexo, y es falta
disciplinaria grave cualquier accion relacionada con el acoso.

El Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social* identifica como infraccion muy grave
“el acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma”, tal y como sefala el articulo 8.13.

En el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores® se reconoce como derecho el respeto a la

46 Constitucion Espafiola, 1978. «<BOE» nim. 311, de 29 de diciembre de 1978.

47 ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. «<BOE» ndm. 71, de 23 de
marzo de 2007.

8 Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Bésico del Empleado Publico. «cBOE» niim. 261, de 31 de octubre de 2015.

49 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social. xcBOE» nim. 189, de 8 de agosto de 2000.

50 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores. «BOE» nim. 255, de 24 de octubre de 2015.
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intimidad y dignidad en lo que concierne a la proteccion del acoso sexual y por razén de sexo,
ademas de que se considerara despido disciplinario cuando este se produzca.

En la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad®! se establece que las Administraciones
Publicas, mediante los Servicios de Salud y de los Organos competentes en cada caso, deberan
proteger, promocionar y mejorar la salud laboral, prestando especial atencion al acoso sexual y por
razon de sexo.

La Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal® posee un capitulo entero
(1) para hablar de acoso sexual, imponiendo por este una pena de prision de tres a cinco meses 0
una multa de seis a 10 meses si fuera por solicitar favores de naturaleza sexual en el trabajo
provocando una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante. Si fuera porque
se esta aprovechando de su posicion laboral jerarquicamente superior, la pena supondria prision de
cinco a siete meses 0 una multa de 10 a 14 meses. También se indica que se requiere la
interposicion de una denuncia.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales® sefiala que la
proteccion eficaz de la seguridad y salud laboral es un derecho que debe garantizar la persona
empresaria.

Y, por Gltimo, la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social®*. En
esta ley se establece que los drganos jurisdiccionales del orden social deberdn conocer las
cuestiones relacionadas con el acoso, el tribunal podra recoger los dictamenes sobre acoso por parte
de los organismos publicos competentes. Asimismo, la carga de la prueba en casos de acoso o
discriminacién por razén de sexo se invierte cuando existen indicios para que la parte demandada
aporte pruebas de que no es asi y, en los casos de litigio, la persona afectada por la situacion de
acoso podra comparecer segun su decision sin poder ser demandada. También podré recabar su
tutela de la manera que decida siempre que esté prevista en la ley y, como medida cautelar, se podra
suspender la relacién de prestacion de servicios, solicitar el traslado del puesto o centro de trabajo,
la reordenacién reduccion de la jornada, entre otras. Por Gltimo, cuando la persona afectada, en
casos de nulidad del despido por acoso sexual, quiera extinguir la relacion laboral podra recibir la
indemnizacidn procedente.

3.5.4. Ambito autonémico

Finalmente, se van a referenciar las normas de igualdad maés recientes de las CCAA que han
recogido medidas para frenar la lacra del acoso sexual.

51 Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad. «kBOE» nim. 102, de 29 de abril de 1986.

52 ey Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal. «<BOE» nim. 281, de 24 de noviembre de 1995.

53 | ey 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. «kBOE» nim. 269, de 10 de noviembre de
1995.

54 ey 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social. <BOE» nim. 245, de 11 de octubre de 2011.
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En Aragdn se implantd la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en Aragon®, en la cual se trata el tema de acoso sexual en el ambito laboral para
exigir medidas y actuaciones frente a él, reconociendo que el Gobierno de Aragén y las
Administraciones publicas aragonesas se deben de encargar de aplicar la igualdad ante casos de
acoso sexual en el trabajo, siendo también encargada la Comisién Territorial de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social para planificar campafias de inspeccion, ademas de ser necesario
establecer medidas de prevencion y de proteccion en la negociacion colectiva. De hecho, la ley ha
disefiado un articulo entero, el articulo 49, dirigido al acoso sexual y el acoso por razon de sexo para
recalcar que las Administraciones publicas aragonesas deberdn adoptar las medidas que sean
necesarias para actuar frente al acoso en el trabajo, teniendo en cuenta su alcance discriminatorio y
su alcance como riesgo psicosocial, y facilitando el tramite de las denuncias o reclamaciones.
Asimismo, se impulsar la creacion de protocolos de actuacion frente al acoso sexual, la difusion de
buenas practicas, campafas informativas y acciones de formacion. Todo ello tanto en el sector
publico como en el sector privado.

En Andalucia esta presente la Ley de 9/2019, de 8 de octubre, por la que se modifica la Ley
12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia®®. En el
articulo 6 se define el acoso sexual como “el comportamiento de tipo verbal, no verbal o fisico de
indole sexual realizado por el hombre contra la mujer, que tenga como objeto o produzca el efecto
de atentar contra su dignidad, o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo, cualquiera que sea el &mbito en el que se produzca, incluido el laboral”. También se le
presta especial atencion a la funcion de las universidades publicas de Andalucia para que prevengan
y respondan ante casos de acoso y la Comisién Operativa Autondémica de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social debera planificar anualmente medidas para combatir el acoso sexual.

En Cantabria se implanté la Ley 2/2019, de 7 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres®’. Respecto al sector privado, se ha desarrollado un articulo para el acoso sexual
y por razon de sexo, en el cual se establece que las Administraciones publicas de Cantabria deberan
actuar frente a él, teniendo en cuenta su consideracidon discriminatoria y su riesgo psicosocial,
ademas de que implantar protocolos especificos para su prevencién y sancidn, incluyéndose en los
convenios colectivos. En cuanto al sector pablico, la Administracion de la Comunidad Auténoma
de Cantabria tendra que instaurar medidas de proteccion frente al acoso sexual, considerando su
prevencion, la implementacion de denuncias, el asesoramiento juridico y psicologico de forma
gratuita y la negociacion de un protocolo de actuacion. Por otro lado, estas cuestiones se deberan
tener en cuenta en el disefio del Plan para la Igualdad de género en la Administracién y considerar
la participacion de la representacion sindical. También la Consejeria competente tendra que llevar a
cabo un protocolo de actuacion ante el acoso sexual.

55 Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragon. «<BOA» nim. 132, de
10 de julio de 2019, «cBOA» nim. 209, de 29 de agosto de 2018.

56 ey de 9/2019, de 8 de octubre, por la que se modifica la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocidn de la
igualdad de género en Andalucia. <BOE» nlm. 269, de 7 de noviembre de 2018.

57 Ley 2/2019, de 7 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. «BOE» nim. 76, de 29 de marzo de
2019.
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En ultimo lugar, en Navarra se desarrollo la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad
entre mujeres y hombres®®, en la cual se explica que las Administraciones pulblicas tendran que
garantizar la creacion de protocolos frente al acoso sexual y las universidades deberdn dar
informacidn y asesoramiento para su prevencion. En el sector privado, la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social tendran como objetivo ejecutar acciones para combatir el acoso y se considera este
como ambito de actuacion respecto a la salud laboral.

3.6. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual
3.6.1. El papel del Trabajo social y la perspectiva de género

El Trabajo social es una profesion y una “disciplina cientifico-profesional que promueve el
cambio social, la resolucion de problemas en las relaciones humanas y el fortalecimiento y la
liberacion de las personas para incrementar el bienestar. Mediante la utilizacion de teorias sobre el
comportamiento humano y los sistemas sociales, el trabajo social interviene en los puntos en los que
las personas interactiian con su entorno™. Por lo tanto, los y las trabajadoras sociales se encargan
de “planificar, proyectar, calcular, aplicar, evaluar y modificar los servicios y politicas sociales para
los grupos y comunidades. Actlan con casos, grupos Yy comunidades en muchos sectores
funcionales utilizando diversos enfoques metodoldgicos, trabajan en un amplio marco de &mbitos
organizativos y proporcionan recursos y prestaciones a diversos sectores de la poblacion a nivel
micro, meso y macro social”. De esta manera, entre sus funciones se encuentran las de proporcionar
informacion, investigar, prevenir, asistir, atender de forma directa, promover e insertar socialmente,
ejercer la mediacion, planificar, dirigir, evaluar, supervisar, ensefiar y coordinar.

Ademas, se deben regir por unos principios basicos y generales que se recogen en el Codigo
Deontoldgico®: la dignidad, la libertad y la igualdad. Este codigo ademas sirve de guia de buenas
précticas para profesionales del Trabajo social. Aun asi, para ejercer una buena actuacion, se debe
tener en cuenta el contexto, las necesidades y las demandas de las personas y/o colectivos con los
que se esta interviniendo, pues cada ambito requiere unas necesidades y posee unas caracteristicas
especificas. De esta manera, y en lo que concierne a esta investigacion, para intervenir ante el acoso
sexual en el trabajo, se ha de ser consciente de que se esta trabajando con mujeres en el ambito
laboral. Esto quiere decir que se ha de trabajar con una perspectiva de género y con una perspectiva
interseccional, aplicandolo a las relaciones laborales.

Por un lado, la presencia del Trabajo social es conocida en muchos ambitos, pero se
desconoce la importancia de sus funciones en el contexto laboral. ElI Trabajo social promueve el
cambio social y este también se puede producir en el &mbito empresarial. Los y las trabajadoras
sociales pueden intervenir en las relaciones interpersonales, cuyas interferencias también estan
presentes en las relaciones laborales. Por lo que este ambito se convierte en un ambito de
intervencion mas para el trabajo social. Se define este tipo de trabajo social como el que intenta

%8 | ey Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres. <BON» ndm. 71, de 11 de abril de 2019.
59 Consejo General del Trabajo Social: Cédigo Deontoldgico de Trabajo Social. 2012, pags. 7-8.
% fdem.
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“identificar, diagnosticar y contextualizar problemas y necesidades de la empresa, de la
organizacion y de los empleados desde una perspectiva integra que considera los aspectos
psicoldgicos, econémicos Yy sociales con la finalidad de poder conocer las relaciones productivas y
humanas tendiendo hacia el aumento de la productividad en un ambiente cordial y agradable”®?.
Asimismo, desde el Trabajo social se promueve la funcion de la mediacion con el objetivo de que la
organizacion crezca, siendo el/la profesional un agente de cambio e integrador, gestionando,
conociendo y mejorando el clima organizacional. Otras de las funciones son: la asistencia, la
prevencion y el desarrollo. El/la trabajador/a social debe acompafar a la persona trabajadora en la
obtencién de los recursos (como la vivienda, ayudas econémicas, etc.) que necesitaria para mejorar
su calidad de vida, debe observar y detectar a tiempo aquellas situaciones que pusieran en peligro el
desarrollo o la seguridad del personal y, por ultimo, debe potenciar el desarrollo personal y
profesional de los y las empleadas. De esta manera, el Trabajo social es una profesion que dentro de
la organizacion “puede planificar, desarrollar y evaluar procesos relacionados con la acogida de
nuevos trabajadores a la empresa, el manejo del estrés laboral, el clima laboral, la prevencion y
tratamiento de toxicomanias, el absentismo laboral, el traslado de personal, la integracion laboral de
personas con discapacidad y la preparacion para la jubilacion o los despidos”®?. También se debe
encargar de la salud ocupacional, para evitar los riesgos que puede conllevar el trabajo en cuanto a
los factores fisicos y psicoldgicos.

Aunque en esta explicacion no se haga referencia directamente al acoso sexual en el trabajo,
si se observan que estas/os profesionales del Trabajo social si intervienen en los procesos que tienen
que ver con él, desde la gestion del clima laboral hasta las consecuencias (fisicas y psicoldgicas)
que conlleva, como seria el estrés laboral, el absentismo y el traslado de personal.

Por otro lado, se ha de ser consciente de la importancia que tiene la socializacion en cuanto a
los géneros que se refiere. Es necesaria una intervencion con perspectiva de género®, para
identificar como las relaciones laborales, y en concreto el acoso sexual, afecta a las mujeres y a los
hombres. Se ha visto en apartados anteriores que las victimas suelen ser las mujeres y los
acosadores los hombres. Asi pues, se ha de trabajar desde el empoderamiento de las mujeres y
desde la identificacion de que el género femenino sufre una discriminacion identitaria con
consecuencias econdmicas, culturales y sociales. Se debe promover la sensibilizacion y la
educacion en la igualdad de género, en contra de las discriminaciones y agresiones sexistas.
Asimismo, la perspectiva interseccional® también debe estar presente porque no existe un unico
modelo de mujer, por lo que las discriminaciones se pueden acumular dando lugar a situaciones mas
graves. De esto habla la interseccionalidad, de la interaccion de las relaciones de poder sustentadas
en estructuras sociales como la clase, el género, la etnia, la edad, la discapacidad, entre otras.
Siendo conscientes de estas perspectivas, las intervenciones deben tener en cuenta la manera en que
el género afecta en las relaciones sociales, incidiendo en el contexto y en las demas caracteristicas

51 Urra Canales, M.: Trabajo Social en el ambito empresarial, proceso histérico, definiciones y tendencias. Fundacién
Universitaria Monserrate, Bogota, 2013, pag 93.

62 [dem, pag 94.

8 Jiménez Carrasco, l.; Lorente, Molina, B.: Género e intervencion social. Convergencias y sentidos. Centro
Universitario de Estudios Sociales, Espafia, 2003.

8 Viveros Vigoya, M.: “La interseccionalidad: una aproximacion situada a la dominacion”, Debate Feminista nim 52,
2016.
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de cada victima de acoso sexual, y como influye esto en el desarrollo de los problemas y
necesidades

Asi pues, los y las trabajadoras sociales son profesionales aptas para intervenir en los &mbitos
laborales y de forma especifica ante casos de acoso sexual, siempre y cuando se aplique la
perspectiva de género. De hecho, se da lugar a la figura de Agente de igualdad, profesion que “se
dirige a producir cambios sociales en la mejora de personas, grupos o comunidades y en la
orientacién y asesoramiento para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres”® y comparte
aspiraciones y competencias con el Trabajo social, pudiéndose convertir en una especialidad de esta
disciplina.

Por otro lado, sindicatos han elaborado guias de actuacion para mejorar el conocimiento y
detectar el acoso sexual con el fin de llevar a cabo estrategias de prevencion y actuacion. Entre ellas
estan: elaborar, actualizar y difundir la informacién existente sobre el acoso sexual, formar y
sensibilizar a la plantilla, poner en marcha camparfias contra el acoso sexual, asesorar sobre las
posibilidades y alternativas que tiene la victima si solicita iniciar un procedimiento judicial,
garantizar profesionalidad, seriedad, eficacia, agilidad y confidencialidad, y hacer seguimiento del
caso, respondiendo con empatia, respeto y escucha activa, evitando las posibles represalias para la
victima®®. También se ha de prestar una atencion individual y personalizada a la victima y trabajar
de manera coordinada con todos los agentes implicados, cobrando de especial relevancia la
prevencion, elaborando convenios colectivos con clausulas especificas, planes de igualdad,
protocolos contra el acoso sexual®’. Estas guias se pueden reflejar en la elaboracion de planes de
igualdad y protocolos contra el acoso sexual en las organizaciones, los cuales se van a explicar en el
proximo apartado.

3.6.2. Planes de igualdad y Procedimientos de actuacion y prevencién del acoso sexual

Los planes de igualdad y los procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual son
instrumentos que utilizan las organizaciones para luchar contra el acoso sexual en el trabajo.

Un plan de igualdad es “un conjunto ordenado de medidas evaluables, adoptadas después de
realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo”®. Sirve
de herramienta y se deben incluir los objetivos que se desean cumplir, las estrategias y practicas a
aplicar y sistemas de seguimiento y de evaluacion de los objetivos establecidos. La implantacion del

8 Pastor-Seller, E.; Sanchez-Juarez, M. D.: “Trabajo social y agente de igualdad: Andlisis de competencias, sinergias,
potencialidades y oportunidades laborales y profesionales”, Red de Revistas Cientificas de América Latina, el Caribe,
Espafia y Portugal nim 1, 2014, pag 41.

8 VVAA.: Guia Sindical. La accioén sindical frente al acoso sexual. Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO, 2009.
57 Urbén Ladrero, E.: Acoso sexual en el ambito laboral. | Jornada sobre Violencia sexual contra las Mujeres en
Aragén, Zaragoza, 2019.

8 Jgualdad en la empresa: Servicio de asesoramiento para planes y medidas de igualdad en las empresas. Obtenido de

Igualdad en la empresa, 2019: http://www.igualdadenlaempresa.es/fag/respuestas.htm#q10
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plan de igualdad es obligatoria para empresas de 50 0 méas personas trabajadoras, para aquellas cuyo
convenio colectivo lo exija y para las que la autoridad laboral hubiese concertado en un
procedimiento sancionador.

Para una buena elaboracion del plan de igualdad, primero es necesario realizar un diagnostico
que recopile informacion relativa, como minimo, al proceso de seleccion y contratacion,
clasificacion profesional, formacion, promocion profesional, condiciones de trabajo (incluida la
auditoria salarial entre mujeres y hombres), ejercicio responsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina, retribuciones y prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo. Asimismo, debe seguir las siguientes fases:

- Fase 1: Negociacion del diagndstico y del Plan de igualdad. Se comunica la apertura de
negociacion y de las materias que se discutiran, se constituye la Comision Negociadora y un
calendario o plan de negociacion, y se adoptan acuerdos.

- Fase 2: Elaboracién del diagnostico de igualdad. Se recoge la informacién que se ha
mencionado previamente y se elabora un analisis de la situacion de la organizacién para
detectar situaciones de desigualdad y discriminacion con el objetivo de formular propuestas
de mejora.

- Fase 3: Disefio, aprobacion y registro del Plan de igualdad. Se definen los objetivos a
cumplir, se establecen las medidas evaluables y el cronograma, se asignan los recursos
necesarios y se registra el plan de igualdad.

- Fase 4: Ejecucién y Seguimiento del Plan de igualdad. Se implantan las acciones previstas y
se lleva a cabo un seguimiento del desarrollo y de los resultados obtenidos de las medidas
del plan de igualdad.

- Fase 5: Evaluacion del Plan de igualdad. Se analizan los resultados y el grado de
cumplimiento de los objetivos planteados y se identifican los aspectos a mejorar, ademas de
las futuras medidas a implantar.

Un procedimiento de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
es un protocolo que establece las medidas que deben implementar las organizaciones para
“promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o el acoso por razén de sexo, y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objetivos del mismo”®°.

8 Igualdad en la empresa: Herramientas de apoyo. Obtenido de Igualdad en la empresa, 2019:

http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/herramientas/home.htm
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Hay que seguir ademas unos pasos para elaborar un protocolo adecuado. La planificacion de
la prevencion de la discriminacion en los contextos laborales es esencial para erradicar el acoso
sexual en el trabajo, por lo que la organizacion debe crear una declaracion de principios 0 un
compromiso en el cual se recojan los derechos referidos a la persecucion del acoso sexual para que
toda la plantilla sepa que debe aplicar estos principios, contribuir a su prevencion, eliminar
conductas discriminatorias y participar en la resolucion. Para su difusion es conveniente realizar
campanas de sensibilizacion e informacion en la propia organizacion. Por Gltimo, se debe fomentar
la formacion en materia de igualdad, especificamente sobre el acoso.

Para una buena elaboracién del protocolo contra el acoso sexual en el trabajo, la organizacion
debe conocer y realizar una definicion de acoso sexual junto a ejemplos que ayuden a su
compresion, ademas de promover condiciones de trabajo que contribuyan a la prevencion y
negociar medidas con la representacion de los y las trabajadoras. Ademas, debe cuestionarse si en
los convenios colectivos aparece de forma especifica alguna referencia al acoso sexual o si existe un
plan de igualdad en el cual se contemple ya un protocolo. Esto favorece el seguimiento y la
evaluacion del procedimiento, la difusion a la plantilla y la posibilidad de negociarlo con la
representacion de los y las trabajadoras.

Por otro lado, el protocolo debe incluir informacién relacionada con qué personas pueden
denunciar el acoso y quiénes se encargan de realizar el seguimiento, la evaluacién y los indicadores
a la hora de recibir las denuncias (por ejemplo, la creacion de una comisién especifica, como seria
la comision de igualdad). También debe existir informacion de como puede actuar y los recursos a
los que puede acudir la victima, al igual que se deben plantear los tipos de procedimiento a la hora
de poner una denuncia: el procedimiento informal y el procedimiento formal.

El procedimiento informal se basa en el inicio del protocolo por parte de la comision porque
le ha llegado informacion de la existencia de un caso de acoso sexual. Se reune el equipo para
tramitar la denuncia y se nombra a una persona encargada del expediente y quien contactara con la
victima. En una semana se finaliza la actuacién, se valora la denuncia y se proponen medidas o se
archiva. Se caracteriza por su urgencia y su confidencialidad, protegiendo en todo momento la
dignidad y la intimidad de las personas involucradas.

El procedimiento formal puede complementar al informal porque se ha detectado que este no
funciona o porque no es recomendable. Se inicia como continuacién a este 0 mediante una denuncia
por escrito que llega a la comision. También se nombra a una persona para que realice el
seguimiento del hecho denunciado, recogiendo toda la informacion posible tomando las medidas
necesarias. Finalmente, se elabora un informe de conclusiones que llega a la denunciante y al
denunciado. El proceso debe caracterizarse por su rapidez para disminuir riesgos y por su
confidencialidad e intimidad. Ademas, debe establecerse un plazo de alegaciones y la posibilidad de
que las personas implicadas vayan acompafiadas si asi lo desean.

Por lo tanto, los principios que debe aplicar cualquier protocolo contra el acoso sexual son: el
principio de celeridad, el principio de confidencialidad, el principio de proteccion a la intimidad, el

70 Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad: Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos
de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo. Igualdad en la empresa, 2015.
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principio de proteccion de la dignidad de las personas y los principios de seguridad juridica,
imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas.

La denuncia de acoso debe reunir, como minimo, la identificacion de la persona acosada, de
la persona acosadora y de la persona denunciante (si no es la misma que la persona acosada), una
descripcion detallada de los acontecimientos y la identificacion de personas que hayan testificado el
acoso (si las hay).

Se deben contemplar, ademas, medidas cautelares cuando haya indicios suficientes del acoso
como cambios de los puestos o turnos de trabajo (Siempre que sea posible de la persona
denunciada), pautas de seguimiento y poner a disposicion de la victima la opcién de asistir a
servicios médicos. Asimismo, se debe garantizar que el poner una denuncia no implique represalias,
intimidaciones o persecuciones para la persona denunciante o testigos. También es necesario llevar
un registro de las denuncias e investigaciones llevadas a cabo, para mejorar los protocolos e
intervenciones.

Y, sobre todo, es muy importante conocer que cada vez mas se esta reconociendo que el acoso
sexual, por su naturaliza intrinseca discriminatoria, no necesita que sea reiterado ni prolongado en el
tiempo. Al mismo tiempo, la interpretacion jurisprudencial requiere cada vez en menor medida que
de forma manifiesta las victimas expresen rechazo o sentimientos indeseados.

4. ACOSO SEXUAL EN LAS UNIVERSIDADES: ANALISIS

En este apartado se va a llevar a cabo un andlisis de los planes de igualdad y de los protocolos
contra el acoso sexual de las universidades espafiolas. Se han revisado todas las paginas web de las
universidades hasta lograr ubicar las unidades, comisiones u observatorios de igualdad de las
mismas para identificar los documentos en materia de igualdad, especialmente los planes de
igualdad y los protocolos contra el acoso sexual.

El objetivo de esta revision y analisis es comprobar la forma en la que se contempla y trata la
igualdad entre mujeres y hombres, especificamente en los casos de acoso sexual en el trabajo dentro
del ambito universitario, prestando especial atencién a las medidas dirigidas a la prevencion frente
al acoso.

Asimismo, se analizara el papel que juega el trabajo social en las intervenciones propias
contra el acoso sexual, teniendo como referencia el testimonio y la experiencia de la Secretaria de
Igualdad y Juventud de CCOO de Zaragoza.
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4.1. Andalucia

4.1.1. Universidad de Almeria

La universidad de Almeria todavia no cuenta con un plan de igualdad. Segln su pagina web'?,
estd en proceso de elaboracion. Adelanta que estarda compuesto por su correspondiente diagndstico
respecto a la situacién de la igualdad de género en la institucion, que se difundira para sensibilizar a
la comunidad universitaria en la cultura de igualdad y se promoverd la igualdad en el trabajo
haciendo hincapié en el acceso, en la carrera profesional y en la promocion de empleadas y
empleados, ademas de que se incluira la perspectiva de género en la docencia y en la investigacion.
Todo ello trasladandose a los érganos de gobierno a los niveles de las tomas de decisiones.

Si cuenta con un protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual, por razén de
sexo, orientacion sexual e identidad de género’?, aprobado en el Consejo de Gobierno de la
Universidad de Almeria en el 1 de febrero de 2018. Estd formado por una introduccién, la
normativa de referencia, una declaracién de principios, la definicién de conceptos de acoso sexual,
por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, los objetivos a conseguir, el &mbito de
aplicacion, los 6rganos encargados de aplicar el protocolo, un area de prevencion, un area de
atencion y de tratamiento, la vigencia y seguimiento del documento, y anexos.

Tiene como objetivo prevenir los casos de acoso y actuar de manera efectiva cuando surjan y
los 6rganos encargados de aplicar el protocolo son la Delegacion del Rector para la Igualdad de
Género, la Comision para la prevencién y el tratamiento del acoso sexual, por razén de sexo,
orientacion sexual e identidad de género y el Equipo de Referencia. Se indica que la Comision
tendrad que recibir informacion especializada en materia de acoso y el Equipo de Referencia estara
compuesto, entre otros/as profesionales, por un/a trabajador/a social de la universidad.

Las medidas encaminadas a la prevencion del acoso tienen como fin crear una cultura de
igualdad y no violencia, convivencia y respeto y se fundamentan en acciones de sensibilizacion,
concienciacion, informacion, formacion e investigacion. El procedimiento para la atencion vy
tratamiento ante casos de acoso ya producidos pretende atender a la persona denunciante con
informacidn y asesoramiento y actuar sobre la persona denunciada para impedir que continte en el
tiempo y que se produzcan consecuencias negativas para la victima, ademas de adoptar las medidas
disciplinarias necesarias.

L Universidad de Almeria: Plan de Igualdad. Obtenido de Universidad de Almeria, julio de 2019:
http://www.igualdad.ual.es/index.php/plan-de-igualdad

2 Delegacion del Rector para la Igualdad de Género: Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual,
por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género de la Universidad de Almeria. Universidad de Almeria,
Almeria, 2018.
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4.1.2. Universidad de Céadiz

La universidad de Cadiz aprobd su segundo plan de igualdad” el 26 de marzo de 2019 en
Consejo de Gobierno. En él, se recoge como se deben realizar las medidas adecuadas para actuar en
casos de acoso. Tiene un objetivo especifico para ello, tomando como medidas difundir un
protocolo frente al acoso.

El 22 de junio de 2011 se aprobd un protocolo para la prevencion y proteccion frente al acoso
sexual y al acoso sexista, pero el 19 de diciembre de 2016 el Consejo de Gobierno aprobo el
protocolo frente a las conductas constitutivas de acoso en la universidad’ para sustituirlo. Consta
de la exposicion de motivos, de la normativa de referencia, de la declaracién de principios, de
supuestos de acoso laboral en la universidad, de un apartado reservado al acoso entre estudiantes,
del &mbito de aplicacidn, del procedimiento, de la informacion sobre la existencia del protocolo, de
los sistemas de evaluacién y seguimiento, de un apartado dirigido a la igualdad de género, de su
vigencia y de las normas sustituidas.

Tiene como objetivo establecer medidas para prevenir el acoso mediante formacion,
informacidn y sensibilizacion y para actuar ante las situaciones dadas. Se entiende que se formara
una Comisién de actuacion frente a las conductas constitutivas de acoso para aplicar el protocolo,
pero no se hace referencia a la presencia del trabajo social en ella ni a la formacion en materia de
acoso de los miembros de la propia Comision.

Aunque en la exposicion de motivos del protocolo si aparece mencion a la ejecucion de
medidas de prevencion y tratamiento de reclamaciones y denuncias, no existe ningun apartado
especifico que se centre en ellas ni que las defina. Lo Unico que se sefiala es que el protocolo se
debera divulgar para que la comunidad universitaria conozca la existencia del mismo.

4.1.3. Universidad de Cérdoba

La universidad de Cordoba va por su segundo plan de igualdad”, el cual fue aprobado en
Consejo de Gobierno el 3 de diciembre de 2018. En él se menciona que la universidad cuenta con
un protocolo para la prevencién y proteccion frente al acoso sexual y por razon de sexo, pues asi se
recoge en uno de los objetivos del plan que indica que se ha de garantizar el derecho a la
convivencia en el trabajo sin existencia de acoso.

El protocolo para la prevencion y proteccion frente al acoso sexual y por razon de sexo’® se
aprobd en 2015 y consta de una introduccion, de los antecedentes normativos, de los principios de

73 Unidad de Igualdad entre Mujeres y Hombres: 1l Plan de igualdad entre mujeres y hombres de la universidad de
Cédiz. Universidad de Cadiz, Cadiz, 20109.

74 Universidad de Cadiz: Protocolo de actuacion frente a las conductas constitutivas de acoso en la universidad de
Cédiz. Universidad de Cédiz, Cadiz, 2019.

75 Comisién de Igualdad: 11 Plan de igualdad entre mujeres y hombres. Universidad de Cérdoba, Cérdoba, 2018.

76 Salazar, O.; Agudo, M.: Protocolo para la Prevencion y Proteccion frente al Acoso Sexual y por Razén de Sexo en la
Universidad de Cordoba. Universidad de Cérdoba, Cérdoba, 2015.
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actuacion, del ambito de aplicacion, de los 6rganos encargados de aplicar el protocolo, del
procedimiento, de la informacion sobre la existencia del protocolo, del sistema de evaluacion y
seguimiento, y de la normativa supletoria.

Su objetivo es luchar contra el acoso sexual, por razén de sexo y por orientacion sexual desde
un carécter preventivo (mediante formacién, informacion, sensibilizacién) y desde la tramitacion de
reclamaciones y denuncias, ademas de definir las pautas a seguir para detectar situaciones de acoso
y poder solucionarla para reducir las posibles consecuencias. Los 6rganos encargados de aplicar el
protocolo son la Unidad de Igualdad y la Comision contra el acoso sexual y por razén de sexo. En
este caso tampoco se hace mencion a trabajadoras/es sociales, pero si a la necesidad de formacion
especializada para el equipo.

Las medidas contempladas en el protocolo tampoco aparecen de forma especifica en algun
apartado. Se recogen resumidamente en el documento haciendo referencia a acciones de
prevencion, informacion, formacion y sensibilizacion acerca del acoso, pero sin hacer hincapié a
como desarrollarlas.

4.1.4. Universidad de Granada

La universidad de Granada tiene un plan de igualdad’’ que contempla las situaciones de acoso
como discriminatorias hacia las mujeres, incluyendo este aspecto en uno de los ocho ejes de
actuacién del plan. Define el concepto y propone como objetivo prevenir y detectar estos casos en
la comunidad universitaria mediante herramientas eficaces. Asimismo, las acciones presentadas en
este documento son: establecer medidas de sensibilizacion y prevencion de actitudes sexistas y
discriminatorias, disefiar un protocolo de actuacion, manifestar el compromiso universitario para
erradicar este tipo de conductas, disefiar y efectuar actividades formativas, desarrollar camparias
informativas y de sensibilizacion, y establecer alianzas externas para canalizar y tratar situaciones
de violencia de género. En el propio diagndstico del plan se estudia la presencia de acoso en la
comunidad universitaria.

El protocolo de la universidad de Granada para la prevencion y respuesta ante el acoso’® fue
aprobado en Consejo de Gobierno el 26 de octubre de 2016. Esta formado por una introduccion con
su justificacion y normativa de referencia, la politica de la universidad ante los casos de acoso, los
objetivos del protocolo, el ambito de aplicacion, la conceptualizacién del acoso, la prevencion
primaria, secundaria y terciaria, la gestion del conocimiento, las disposiciones técnicas y los anexos.

El objetivo es responder ante los casos de acoso de manera coordinada y centrada en la
atencion y protecciéon de la victima, pero teniendo cuidado con las garantias procedimentales y

77 Unidad de Igualdad de la Universidad de Granada: Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de la
UGR. Universidad de Granada, Granada, 2011.
78 Secretariado de Igualdad y Conciliacion: Protocolo de la Universidad de Granada para la Prevencion y Respuesta

ante el Acoso. Universidad de Granada, Granada, 2016.
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sustantivas de las personas que han sido denunciadas. Todo ello persiguiendo prevenir y evitar estas
situaciones.

Las medidas a llevar a cabo se fundamentan en promover una cultura de prevencion, realizar
acciones formativas e informativas y llevar a cabo campafias de sensibilizacion y concienciacion en
toda la comunidad universitaria. Ademas, ven necesario divulgar el rechazo hacia este tipo de
comportamientos sin que exista ningun tipo de clasismo y tramitar las quejas que se realicen.
Tambieén se llevaran a cabo medidas de proteccidn, asesoramiento y de seguimiento para la victima.
Diferencian la prevencion primaria, secundaria y terciaria.

La prevencion primaria se basa en la concienciacion y sensibilizacion de la comunidad
universitaria para crear una cultura de igualdad, convivencia y respeto. El érgano responsable de
aplicacion es la Oficina de Prevencion y Respuesta ante el Acoso (OPRA), que parte de la Unidad
de lgualdad y Conciliacion. Las actuaciones van encaminadas a la sensibilizacion con campafas a
través de redes sociales, a la concienciacion con campafias especificas a grupos concretos para
fomentar la reflexion y la conciencia critica, a la formacion sobre igualdad y situaciones de acoso, y
a la investigacion cientifica.

La prevencién secundaria a través de OPRA se dirige a desarrollar acciones especificas para
detectar los casos de acoso que se estén produciendo. Se basan en disefiar y aplicar politicas de
evaluacion y control de los riesgos psicosociales, incluir pruebas y cuestionarios para controlar la
salud, establecer vias para que de manera andnima se pueda consultar y asesorar en materia de
acoso, habilitar recursos de identificacion precoz de conflictos, implementar una politica de
resolucion de conflictos y poner en marcha estudios sobre acoso.

La prevencion terciaria consiste en la actuacion ante las situaciones de acoso en cuanto se
interpone una denuncia 0 una queja. Su objetivo es atender a la victima para minimizar
consecuencias y asesorarla. Se tiene en cuenta también los problemas que se puedan derivar en un
futuro a raiz del procedimiento. Por ello, se desarrollardn medidas de proteccion y de seguimiento
para la victima.

4.1.5. Universidad de Huelva

La universidad de Huelva tiene un plan de igualdad’ elaborado en 2011. Respecto al acoso, el
plan lo contempla como un ambito de aplicacion para prevenirlo, detectarlo y denunciarlo. Las
acciones se basan en establecer un protocolo de deteccion y actuacion, manifestar de manera
publico el compromiso de erradicacion de estas situaciones, disefiar y elaborar actividades
formativas y de sensibilizacion, atender a la comunidad universitaria en este tipo de casos y
garantizar la rapidez en la gestidn de los derechos solicitados por la victima de violencia de género.

79 Unidad para la lgualdad de Género: | Plan de igualdad de la universidad de Huelva. Universidad de Huelva, Huelva,
2011.
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El protocolo para la prevencion, evaluacion e intervencion en situaciones de acoso sexual, por
razon de sexo y por orientacion sexual®® se aprobé el 13 de marzo de 2019 en Consejo de Gobierno.
Cuenta con un preambulo, con el Capitulo I compuesto por los objetivos, principios y &mbitos de
aplicacion, con el Capitulo 11 incluyendo medidas de sensibilizacion, formacion y prevencion, con
el Capitulo 111 por el procedimiento de actuacién y con los anexos.

Su funcion es fomentar una cultura de sensibilizacion ante este tipo de acontecimientos,
persiguiendo como fin ultimo la violencia de género. Buscan prevenir las situaciones de acoso y
poner en marcha una herramienta que posibilite actuar frente a ellas.

En cuanto a las medidas, existe un apartado reservado Unicamente para su desarrollo. Las
aplican la Direccion de Igualdad y Atencidn a la Diversidad (sin mencionar quienes la componen y
si requieren recibir formacién especifica o no). Entre las medidas destacan: la sensibilizacién e
informacidn a través de la difusion del protocolo en la pagina web de la universidad, en el correo
electronico, en la “Guia del estudiante” y en diversas campaiias, la elaboracion de campanas de
formacion para el personal y alumnado, la puesta en marcha de estudios de evaluacion del entorno
laboral y la mejora de la linea de asesoramiento, informacion y consulta creando una Red de
Referentes para conseguir una buena convivencia y buen trato entre la comunidad universitaria.

4.1.6. Universidad de Jaén

La universidad de Jaén tiene ya su segundo plan de igualdad®. El primero estuvo vigente del
2011 al 2015 y se aprob6 el segundo para el periodo de 2016 al 2019. La mencion al acoso sexual
se recoge en el cuarto eje de actuacion sobre la salud laboral con perspectiva de género para
prevenirlo, detectarlo y resolver estas situaciones, sefialando el protocolo para prevencion y
proteccion frente al acoso sexual y acoso sexista como medida dentro del ambito de la prevencion
de riesgos laborales. Las acciones encaminadas a este objetivo se basan en llevar a cabo actividades
de prevencidn, de intervencion y de oferta de recursos para la orientacion y atencion psicoldgica.

El protocolo® mencionado se aprobd el 21 de marzo 2013 y consta de los principios de
actuacion, de la politica institucional, del objeto, de las definiciones, del alcance subjetivo o ambito
personal, del ambito organizativo y territorial de aplicaciéon, de la normativa aplicable, de la
constitucion de la comision, del procedimiento, de las garantias, del seguimiento y control y de la
informacidn sobre la existencia del protocolo.

Tiene como objetivo llevar a cabo medidas de prevencion orientadas a la formacion,
informacidn y sensibilizacion de la comunidad universitaria, ademas de saber poner en marcha de
manera adecuada la gestién de denuncias y reclamaciones. En las personas integrantes de la

8 Universidad de Huelva: Protocolo para la prevencion, evaluacion e intervencion en situaciones de acoso sexual, por
razon de sexo y por orientacion sexual de la universidad de Huelva. Universidad de Huelva, Huelva, 2019.

81 Unidad de Igualdad: Il Plan de igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Universidad de Jaén, Jaén, 2016.

82 Universidad de Jaén: Protocolo para la prevencion y proteccion frente al acoso sexual y acoso sexista en la
universidad de Jaén. Universidad de Jaén, Jaén, 2013.
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comision no aparece ningun miembro perteneciente al trabajo social, aunque si se requiere que el
resto de miembros obtenga formacion especifica.

No se definen de forma especifica las medidas necesarias para la prevencion y actuacion
frente al acoso mencionadas en el objetivo del dicho documento.

4.1.7. Universidad de Malaga

La universidad de Malaga también va por su segundo plan de igualdad®. El primero se
aprobd en Consejo de Gobierno el 1 de diciembre de 2010 y el segundo el 24 de febrero de 2014. El
acoso se contempla en el eje siete de salud laboral, acoso y violencia de género para identificar
mediante estudios los riesgos laborales y psicosociales que afectan a la comunidad universitaria y
poder disefiar mecanismos de prevencion. Entre ellos, establecer un protocolo de prevencion,
deteccion y actuacion en casos de acoso sexual y discriminacion por razones de género u
orientacion sexual y ofertar recursos de orientacion, atencion psicologica y derivacion.

El protocolo® estd formado por un predmbulo, por el Capitulo | (Conceptualizacion de
acoso), Capitulo 11 (Ambito de aplicacion), Capitulo 111 (Organos encargados de aplicar el protocolo
y medidas de sensibilizacion y formacién), Capitulo IV (Procedimiento formal de actuacion),
Capitulo V (Procedimiento y régimen disciplinario), Capitulo VI (Medidas de actuacién ante
situaciones de violencia de género) y las disposiciones adicionales.

Como objetivo, también aspira a disefiar un instrumento para crear una cultura de
sensibilizacion que luche contra la discriminacion, acoso y violencia de género. Asimismo, los
organos encargados de aplicar el protocolo son la Unidad de Igualdad y la Comision contra el acoso
sexual, por razén de sexo y por orientacién sexual o identidad de género y para la eliminacion de la
violencia de género. Se requiere que los miembros estén formados de manera adecuada sobre los
temas a tratar en el protocolo, pero en este caso tampoco se menciona la profesion del trabajo
social.

En cuanto a las medidas, si se explican las relacionadas con la violencia de género, pero no en
casos especificos de acoso sexual. Aun asi, durante el documento se mencionan algunas medidas a
desarrollar como las de prevencion de conductas de acoso por ser un riesgo psicosocial, de
ejecucion de programas activos y permanentes de prevencion, al igual que de fomentar programas
de formacion, informacion y sensibilizacién hacia la comunidad universitaria, y de gestionar
reclamaciones y denuncias.

8 Unidad de Igualdad: Il Plan de igualdad de género de la universidad de Méalaga. Universidad de Malaga, Méalaga,
2014.
84 Delegacion del Rector para la Igualdad y la Accion Social: Protocolo para la prevencion y proteccion frente al acoso

sexual, por razon de sexo y por orientacion sexual o identidad de género en la universidad de Méalaga. Universidad de
Malaga, Malaga, 2017.
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4.1.8. Universidad de Sevilla

La universidad de Sevilla ha elaborado dos planes de igualdad. EI primero con vigencia de
2009 al 2012 y el segundo® de 2014 al 2018, ambos aprobados en Consejo de Gobierno. Para
combatir con el acoso, se establece en el eje 1 elaborar medidas preventivas contra el acoso a través
de la implantacion del protocolo para la prevencion, evaluacion e intervencion en las situaciones de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo con su correspondiente seguimiento anual. En el eje 2 se
contempla que tendran preferencia las ofertas que posean acciones dirigidas a la prevencion del
acoso.

Respecto al protocolo®®, se aprobé en Consejo de Gobierno el 19 de junio de 2018. Esta
compuesto por la introduccién, definiciones, objeto y &mbito de aplicacion, medidas de prevencion,
procedimiento de actuacién, criterios a los que debe ajustarse la actuacion y garantias del
procedimiento, vigencia y revision del protocolo, clausula de cargos y anexos.

Su objetivo es conseguir un entorno libre de acoso para convertirse en referente para la
sociedad. Para ello, trabajan desde la prevencion comprometiéndose a la informacion,
sensibilizacion, prevencion, deteccion, mediacion y eliminacion de comportamientos de acoso y a
gestionar las solicitudes de denuncia garantizando siempre la confidencialidad, seguridad e
integridad de las personas implicadas. La difusion del protocolo también entra dentro del objetivo.

El 6rgano encargado de aplicar el protocolo es el Comité Técnico para la Prevencion,
Evaluacion e Intervencidon en situaciones de Acoso. Es un oOrgano cuyos miembros si estan
especializados en la materia y, ademas, esta formado por personal de servicios sociales.

En este documento si se sefialan de manera especifica las medidas de prevencion ante el
acoso. Se establece desarrollar un plan de comunicacion del protocolo a través de la pagina web de
la universidad, de la intranet, listas de correos electronicos y redes sociales, del boletin interno de
noticias, del manual de acogida del empleado publico, de la guia de estudiantes y de las jornadas de
bienvenida de estudiantes. Se incrementan las vias de asesoramiento, informacién y consulta con la
Unidad para la Igualdad y el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, ademas de crear una
Red de Referentes para la Convivencia y el Buentrato. Se fomenta la mediacion como un método de
resolucion de conflictos. Se crea y difunde un cédigo de buenas practicas para la comunidad
universitaria. Se elaboran programas formativos relacionados con la prevencion y actuacion de
acoso, codigos éticos de conducto e informacion en general sobre género, igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y diferentes formas de acoso. También se difunde
informacion y formacion de acoso para la plantilla trabajadora externa de la universidad. Por
altimo, se desarrollan estudios y evaluaciones de riesgos psicosociales, del clima laboral,
intervenciones, consecuencias e incidencias de las situaciones de acoso.

8 Universidad de Sevilla: Il Plan de igualdad de la universidad de Sevilla. Universidad de Sevilla, Sevilla, 2014.
8 Universidad de Sevilla: Protocolo para la Prevencién, Evaluacion e Intervencion ante el Acoso en la Universidad de
Sevilla. Universidad de Sevilla, Sevilla, 2018.
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También se contemplan medidas de proteccion de las victimas para garantizar seguridad.
Entre ellas, aparece la movilidad de las personas implicadas del centro, grupo o turno de trabajo,
teniendo en cuenta en primer lugar la opinion de la persona afectada.

4.1.9. Universidad Internacional de Andalucia

La universidad Internacional de Andalucia cuenta con un plan de igualdad®’, con vigencia del
2014 al 2016. En él se indica que no existia ningun protocolo de prevencion y actuacién ante casos
de acoso sexual y por razon de sexo. Entre las medidas disefiadas, se encuentra la elaboracion de
actividades de formacion y sensibilizacion sobre acoso, el disefio de un protocolo y facilitar los
procesos de actuacion cuando se produzca alguna situacién de este calibre.

En 2015 se cre6 el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo®. Consta de una
introduccién y declaracion de principios, una normativa de referencia, definiciones, objeto y ambito
de aplicacion, medidas de prevencién y 6rganos implicados en el impulso de las actuaciones,
procedimiento de actuacion, garantias, y vigencia y revision del protocolo.

Pretende establecer medidas de actuacion para hacer frente al acoso con el fin de resolver los
conflictos ocasionados y crear un clima laboral positivo. De esta manera, se persigue eliminar el
acoso mediante un procedimiento comin en la comunidad universitaria.

Los 6rganos encargados de aplicar este procedimiento es la Comision de Igualdad, la Unidad
de lgualdad, los Recursos Humanos y la Representaciéon del personal trabajador y la Jefatura del
Departamento, Servicio y Unidad. No se menciona que deban poseer formacién en materia de
igualdad y acoso ni que deba tener presencia de profesionales de trabajo social.

Para llevar a cabo las medidas de prevencion, han establecido un sistema de identificacion de
conductas que den lugar a posibles situaciones de acoso, la prohibicion de comportamientos,
comentarios, escritos e imagenes de naturaleza sexista, la sensibilizacion y formacién en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, y la difusion del dicho protocolo.

4.1.10. Universidad de Pablo de Olavide de Sevilla

La universidad de Pablo de Olavide de Sevilla ha disefiado dos planes de igualdad. El primero
tuvo vigencia del 2013 al 2015 y el segundo® del 2017 al 2020. El tema del acoso se contempla en
el eje 4: representatividad y promocion profesional para entablar medidas de actuacion y en el eje 6:
acoso, discriminacion y violencia de género para desarrollar campafias de sensibilizacion,

8 Fundacién Mujeres: Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 2014-2016. Universidad
Internacional de Andalucia, Sevilla, 2014.

8 | ikadi: Protocolo de acoso sexual o por razén de sexo. Universidad Internacional de Andalucia, Sevilla, 2015.

8 Universidad Pablo de Olavide: Il Plan de igualdad entre mujeres y hombres 2017-2020. Universidad Pablo de
Olavide, Sevilla, 2017.
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prevencion y deteccion, para divulgar el protocolo de prevencion, actuacion e intervencion y para
formar sobre prevencion. En este plan aparece que la persona responsable del departamento de
trabajo social y servicios sociales de la universidad forma parte de la creacién del plan de igualdad.

El protocolo de actuacion para la prevencion e intervencion frente al acoso sexual y por razén
de sexo® fue aprobado el 23 de septiembre de 28016 por el Comité de Seguridad y Salud de la
universidad. Estd formado por la introduccién (normativa y principios), objeto, definiciones y
ambito de aplicacion, medidas de prevencion, procedimiento de actuacién, garantias, evaluacion y
seguimiento del protocolo, vigencia y revision, y anexos.

Su objetivo es crear medidas de prevencién y actuacion frente al acoso, al mismo tiempo que
gestionar las reclamaciones en materia de acoso. Los 6rganos encargados de aplicar el protocolo
son la Oficina para la Igualdad y el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, ademas de la
Comision para la Evaluacion e Intervencion en situacion de acoso sexual y por razén de sexo.
Deben recibir formacidn en materia de acoso, pero en este caso no esta presente el trabajo social.

Las medidas de prevencion se basan en sensibilizar e informar sobre el acoso mediante la
difusion de este documento por la pagina web de la universidad, por correos electronicos, en el
protocolo de acogida para el personal de la universidad y para el alumnado y mediante campafias
sobre acoso, codigos de conductas, derechos y deberes, responsabilidades y efectos del
incumplimiento del protocolo. También en realizar programas formativos tanto a la plantilla
trabajadora como al alumnado y en estudiar y evaluar los riesgos psicosociales que se puedan
producir tras situaciones de acoso.

4.2. Aragon
4.2.1. Universidad de Zaragoza

La universidad de Zaragoza aprobo su plan de igualdad® el 23 de febrero de 2016 en Consejo
de Gobierno. Las acciones sobre acoso se recogen en la linea estratégica 7, elaborando un protocolo
de prevencion y de actuacion y facilitando la movilidad de las victimas en otros puestos de igual
categoria profesional ya sea en la misma universidad o en diferente.

El protocolo® se publico el 13 de junio de 2014 y estd compuesto por una introduccion
(normativa y principios de actuacion), la politica de prevencién (objetivos, ambito de aplicacion,
definicion, compromisos y criterios del procedimiento), las medidas de prevencion, el modo de
actuacion y los anexos.

% Universidad Pablo de Olavide: Protocolo de actuacién para la prevencion e intervencion frente al acoso sexual y por
razon de sexo en el &mbito de la Universidad Pablo de Olavide y de los Centros vinculados a la misma. Universidad
Pablo de Olavide, Sevilla, 2016.

91 Universidad de Zaragoza: Plan de Igualdad de la Universidad de Zaragoza. Universidad de Zaragoza, Zaragoza,
2016.

92 Observatorio de Igualdad de Género: Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén
de sexo en la Universidad de Zaragoza. Universidad de Zaragoza, Zaragoza, 2014.
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Tiene como objetivo definir, implementar y comunicar los pasos a dar tanto para prevenir las
situaciones de acoso como actuar frente a ellas. Los érganos implicados son el Vicerrectorado de
Cultura y Politica Social, el Secretariado de Politica Social e Igualdad, el Observatorio de Igualdad
de Geénero, el Comité de Asesoramiento y la Asesoria Confidencial. No se indica que deban tener
formacion en igualdad ni que deba estar presente un/a trabajador/a social, aunque si se reconoce la
importancia en la representacion sindical.

En cuanto a las medidas de prevencidn, se destacan las de comunicacion, difusion, publicidad
del protocolo y acciones de sensibilizacion. Se incide sobre todo en la divulgacion del documento
por las vias pertinentes y en la realizacion de campafas de sensibilizacion, cursos en materia de
igualdad y otras medidas de prevencion sin especificar.

4.3. Asturias
4.3.1. Universidad de Oviedo

La universidad de Oviedo posee un plan de igualdad®® aprobado en Consejo de Gobierno el 4
de enero de 2013. Plantea la cuestion de acoso en el eje 3 y 4 de actuacién, estudiando la incidencia
del acoso en el clima laboral y la manera de prevenirlo. Establecen medidas para actuar frente a él
elaborando un protocolo, un codigo de buenas practicas y formaciones anuales, ademas de
implantar medidas cautelares en el momento de poner una denuncia.

El 20 de diciembre de 2018 en Consejo de Gobierno se aprobd el protocolo para la prevencion
y procedimiento de actuacion en casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo, discapacidad,
orientacion sexual, identidad de género, creencias o cualquier otro motivo®. Esta formado por un
preambulo, el Capitulo I. Disposiciones generales, Capitulo Il. Procedimiento: fase de mediacion,
Capitulo 1. Procedimiento: fase de actuacion, Capitulo IV. Procedimiento de actuacion de la
comision, Capitulo V. Garantias del procedimiento, disposiciones y anexos.

Tiene como objetivo hacer frente al acoso sexual a través de la elaboracion y aplicacion de
este documento y los 6rganos implicados para aplicar el protocolo son el Comité de Seguridad y
Salud, la Unidad de lgualdad, la Gerencia, el Instituto de Investigacion e Innovacion Educativa-
INIE, el Vicerrectorado de Estudiantes y el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales. Se
requiere que quienes formen parte de estas unidades sean especialistas en la materia.

Las medidas contempladas para prevenir e influir en las actitudes de la comunidad
universitaria son estrategias de informacion, divulgacion, educacion y capacitacion.

% Unidad de Igualdad: | Plan de igualdad de la universidad de Oviedo. Universidad de Oviedo, Oviedo, 2013.

% Universidad de Oviedo: Protocolo para la prevencién y procedimiento de actuacion en casos de acoso moral, sexual
y/o por razén de sexo, discapacidad, orientacién sexual, identidad de género, creencias o cualquier otro motivo en el
ambito de la Universidad de Oviedo. Universidad de Oviedo, Oviedo, 2018.
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4.4. Baleares
4.4.1. Universidad de las Islas Baleares

La universidad de las Islas Baleares ha disefiado hasta el momento dos planes de igualdad. El
primero se aplico en los afios 2015-2017 y el segundo® se esta aplicando ahora desde 2019 hasta el
2021. En materia especifica de acoso, se promueven acciones de difusion de la legislacion vigente
contra el acoso, disponer y aplicar el protocolo de prevencién y actuacion, y fomentar la su
prevencion y deteccion precoz.

El protocolo de prevencion y actuacion frente a casos de acoso sexual, acoso por razon de
sexo y acoso por motivo de la orientacion sexual® consta de una declaracion de principios y
compromiso de la universidad, de los objetivos y el &mbito subjetivo de aplicacién, el marco
juridico, la conceptualizacion del acoso, medidas preventivas, el protocolo de actuacion, el sistema
de evaluacion y seguimiento.

Sigue el objetivo de prevenir y eliminar el acoso vy, si se llega a producir, actuar de manera
adecuada. El érgano encargado de implementar el protocolo es la Oficina para la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres, pero no se especifica quiénes lo integran ni si se requiere
formacion especializada o no.

Para cumplir con el objetivo, aplican medidas de comunicacion, difusion, formacion y
sensibilizacion. Se crea un apartado en la pagina web de la universidad para divulgar la informacion
existente en esta materia, ademas de elaborar mas documentos para que se dé a conocer a mas
gente. También se elaboran sesiones de informacién y campafias especificas y se comunica al
alumnado en los nuevos ingresos, manuales de acogida y a través del propio profesorado. Por
altimo, se disefia un programa de formacion tanto para la plantilla trabajadora como para
estudiantes.

4.5. Canarias
4.5.1. Universidad de La Laguna

La universidad de La Laguna aprob6 su plan de igualdad® el 20 de diciembre de 2013,
estando vigente del 2014 al 2017. Entre sus ejes, dedican el nimero 7 al acoso, actitudes sexistas y
percepcion de discriminacion con el fin de optimizar la prevencion y erradicacion del acoso con un

% Oficina para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres: Propuesta del 1l Plan de igualdad de la
Universidad de las Islas Baleares 2019-2021. Universidad de las Islas Baleares, Islas Baleares, 2019.

% Oficina para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres: Protocolo de prevencion y actuacion frente a
casos de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por motivo de la orientacion sexual. Universidad de las Islas
Baleares, Islas Baleares, 2018.

9 Unidad de Igualdad de Género: | Plan de igualdad de género de la universidad de La Laguna (2014-2017).
Universidad de La Laguna, La Laguna, 2013.

46



previo estudio del contexto universitario. Establece entre sus medidas determinar una comision
responsable que actle frente a estas situaciones, elaborar medidas de sensibilizacion y de deteccion,
implementar protocolos y mecanismos para resolver las denuncias y quejas.

El protocolo para la deteccion, prevencion y actuacion en los supuestos de acoso sexual y de
acoso sexista®® tiene fecha de 7 de febrero de 2019. Esta compuesto por un preambulo, Capitulo I.
Disposiciones generales, Capitulo Il. Medidas de prevencidon, Capitulo 11l. Quejas, reclamaciones
y/o denuncias y anexos.

Persigue el fin de aplicar un procedimiento de actuacion basado en la prevencion y proteccion
contra el acoso y los érganos implicados en la aplicacion del protocolo son la Unidad de Igualdad
de Género y la Oficina de Prevencion y Respuesta al Acoso Sexual y Acoso Sexista. Si se requiere
formacion, pero no se menciona la profesion de trabajo social.

El documento dedica un capitulo entero a las medidas de prevencion. Se tiene en cuenta la
evaluacion de riesgos psicosociales dentro de la aparicion de episodios de acoso sexual para
controlarlos y eliminaros, haciendo seguimientos. Se elaboran acciones de difusion, informacion y
cddigos de buenas practicas a través de guias y la pagina web de la universidad y se crean campafias
informativas. Asimismo, se considera la informacion sobre los resultados de los diagndsticos,
seguimientos y evaluaciones del plan de igualdad y se incluye en los reconocimientos médicos de la
plantilla la implantacion de herramientas que ayuden a detectar el acoso. Ademés de los
diagnosticos por parte de la plantilla, también se incluiran los elaborados por los colectivos
estudiantiles. Por otro lado, también se desarrollan acciones de formacion con material especifico
sobre el acoso sexual y se ofertan seminarios y cursos sobre prevencion, deteccion y erradicacion
del acoso.

4.5.2. Universidad de Palmas de Gran Canaria

La universidad de Palmas de Gran Canaria posee un plan de igualdad® con vigencia desde
2016 hasta 2019. También habla sobre el acoso en el eje 7. Las medidas contempladas son elaborar
de un protocolo, habilitar una via de atencion, difundir informacion y campafas, valorar la
formacion en igualdad y mejorar los sistemas de registro y gestion de datos.

El protocolo para la deteccion, prevencion y actuacion en los supuestos de acoso sexual y por
razon de sexo-género'®® fue aprobado en Consejo de Gobierno el 27 de julio de 2017. Esta
compuesto por un preambulo, el Capitulo I. Disposiciones generales, el Capitulo Il. Medidas de
prevencion, Capitulo I1l. Reclamaciones y denuncias, disposiciones y anexos.

% Universidad de La Laguna: Protocolo para la deteccion, prevencion y actuacion en los supuestos de acoso sexual y
de acoso sexista de la universidad de La Laguna. Universidad de La Laguna, La Laguna, 2019.

% Universidad de Las Palmas de Gran Canaria: Plan de Igualdad de Género de la ULPGC (2016-2019). Universidad de
Las Palmas de Gran Canaria, Las Palmas, 2016.

100 Universidad de Las Palmas de Gran Canaria: Protocolo para la deteccidn, prevencion y actuacion en los supuestos
de acoso sexual y por razon de sexo-género. Universidad de Las Palmas de Gran Canaria, Las Palmas, 2017.
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Tiene como objetivo prevenir, proteger y eliminar el acoso mediante el establecimiento de
este documento. Los érganos que deben aplicar este procedimiento son la Unidad de Igualdad vy el
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales.

Las medidas contempladas también se basan en la evaluacion de los riesgos psicosociales, en
la aplicacion de las medidas incluidas en el plan de igualdad, en desarrollar acciones de difusion e
informacion en la pagina web de la universidad con campafias informativas y en negociar un codigo
de buenas préacticas. También se elaboran estudios para conocer la percepcion, conocimiento y
consecuencias del acoso por parte de la comunidad universitaria y también existen acciones de
formacion.

4.6. Cantabria
4.6.1. Universidad de Cantabria

La universidad de Cantabria aprob6 su plan de igualdad®®* en Consejo de Gobierno el 24 de
septiembre de 2009. Para su elaboracion se estudio sobre el acoso en la universidad, concluyendo
con que no existia ninglin mecanismo para prevenirlo, detectarlo y actuar frente a él, por lo que se
establece como medida la creacion de un protocolo de actuacion, acciones sancionadoras, facilidad
para la movilidad de las victimas.

El protocolo de actuacion frente al acoso®? se aprobd en Consejo de Gobierno el 12 de julio
de 2016 y consta de un predmbulo, de la definicién de acoso, de los objetivos, del ambito de
aplicacion, de procedimiento de actuacion, de la comision técnica de evaluacion, de los principios
de actuacion y garantias del procedimiento, de las disposiciones adicionales y de los anexos.

Su finalidad es tener un marco de referencia de prevencion, actuacién y reaccién ante casos de
acoso. La Comision Técnica de Evaluacién es la encargada de implementar el protocolo y sus
miembros deben tener especializacion en materia de acoso, aungue no se incluye el trabajo social.

No existe ningun apartado exclusivo para tratar las medidas de prevencion. Se menciona que
se deben crear estrategias de prevencion y de promocidon de valores, sin embargo, no se explican.

101 Universidad de Cantabria: Plan de igualdad entre mujeres y hombres de la universidad de Cantabria. Universidad
de Cantabria, Cantabria, 2009.

102 Area de lgualdad, Conciliacion y Responsabilidad Social: Protocolo de Actuacion Frente al Acoso. Universidad de
Cantabria, Cantabria, 2016.
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4.7. Castillay Ledn
4.7.1. Universidad de Salamanca

La universidad de Salamanca presenta un plan de igualdad!®® y para combatir el acoso, se
promueve el asesoramiento y apoyo técnico para identificarlo.

Tiene un reglamento interno de prevencion del acoso en el entorno laboral*® aprobado en
Consejo de Gobierno el 30 de octubre de 2014. Esta formado por un preambulo, 13 articulos, una
disposicién final Gnica y anexos.

Su objetivo es poseer herramientas de actuacion para prevenir el acoso y, si aun asi surgiera,
poner en marcha medidas de intervencion. Los 6rganos encargados de aplicar este documento son la
Oficina de Prevencion de Riesgos Laborales y el Comité de Seguridad y Salud. Se indica que las
personas pertenecientes a estos érganos seran formadas en materia de acoso.

Las medidas de prevencién no se enumeran de forma especifica, pero si se habla de la
difusion del documento y de elaboracidn de programas de formacion sobre la prevencion.

4.7.2. Universidad de Valladolid

La universidad de Valladolid tiene un plan de igualdad®® cuya vigencia es de 2012 al 2014.
En él se plantea la cuestion de combatir y prevenir el acoso mediante el disefio de protocolos de
actuacion, la difusién del compromiso en la pagina web de la universidad, la canalizacion de
denuncias, el desarrollo de jornadas sobre el acoso y favorecer mecanismos para gestionar de
manera eficiente permisos, licencias, suspensiones, excedencias y traslados de las victimas.

El 9 de octubre de 2014 se aprob6 en Consejo de Gobierno el protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo'%. Consta de la declaracion de
principios, del marco normativo, el marco conceptual, los objetivos y ambito de aplicacion, las
medidas de prevencion y difusion, los érganos encargados de aplicar el protocolo, el procedimiento
de actuacion, las consecuencias generales, el deber de confidencialidad, la evaluacion y revision del
protocolo, y de la disposicion final.

Tiene como objetivo elaborar medidas de prevencion del acoso mediante formacion,
informacidn y sensibilizacidn, ademas de tramitar las denuncias que surjan. Los 6rganos encargados

103 Comisidn de Igualdad: Plan de igualdad entre mujeres y hombres. Universidad de Salamanca, Salamanca, 2007.

104 Universidad de Salamanca: Reglamento interno de prevencion del acoso en el entorno laboral de la universidad de
Salamanca. Universidad de Salamanca, Salamanca, 2014.

105 Universidad de Valladolid: Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la Uva 2012-2014.
Universidad de Valladolid, Valladolid, 2014.

106 Universidad de Valladolid: Protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en
el ambito de la Universidad de Valladolid. Universidad de Valladolid, Valladolid, 2014.
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de implementar este documento son la Unidad de Igualdad y la Comision contra el acoso sexual y
por razén de sexo. En cuanto a su formacién en materia de igualdad y acoso, se menciona que se
procurara que la posean y tampoco aparecen profesionales del trabajo social.

En este caso si existe un apartado especifico para las medidas de prevencién, basandose en la
difusion del protocolo, en la creacion de un plan de formacion sobre prevencion y actuacion y en el
disefio de actividades de sensibilizacion y formacion.

4.8. Castillay La Mancha
4.8.1. Universidad de Castillay La Mancha

Tras realizar multiples basquedas en la pagina web de la universidad de Castilla y La Mancha
y en otras paginas, no se ha encontrado ningun plan de igualdad presentado. En el apartado de
Responsabilidad Social de la pagina de la universidad®” existe un espacio reservado para explicar
las funciones de la Comision de Igualdad, las cuales incluyen llevar a cabo un plan de igualdad para
promover la conciliacion, acciones formativas sobre la igualdad real e implementar la igualdad de
oportunidades en los principios basicos de la universidad.

No obstante, si cuenta con un protocolo de actuacion frente al acoso sexual, al acoso por
razon de sexo, al acoso discriminatorio y frente a todas las formas de acoso y violencial®, Esta
formado por un predmbulo, el Capitulo Primero, el Capitulo Segundo. La prevencion primaria, el
Capitulo Tercero. La prevencion secundaria, el Capitulo Cuarto. La prevencion terciaria, las
disposiciones generales y técnicas, y los anexos.

Persigue el objetivo de determinar medidas de prevencion, procedimientos formales e
informales cuando se formalice una queja o una denuncia y favorecer la recuperacion de la victima.
Los drganos implicados para la implementacién del protocolo son la Comision de Igualdad y la
Comision de Seguridad y Salud. Se hace referencia a que los miembros han trabajado en temas de
igualdad y se cuenta con personal perteneciente al ambito de las ciencias sociales.

Para llevar a cabo una prevencion eficaz, se comprometen a fomentar una cultura de igualdad
contra el acoso realizando acciones formativas e informativas de sensibilizacion, a mediar e
investigar todas las quejas y denuncias, a sancionar a quien ejerza este tipo de conductas, a ofrecer
soporte técnico para actuar de forma coordinada y a difundir el protocolo por la pagina web de la
universidad.

107 Universidad de Castilla-La Mancha: Estudiantes y Responsabilidad Social. Obtenido de Universidad Castilla-La
Mancha, julio de 2019:
https://www.uclm.es/misiones/lauclm/organosdegobierno/consejogobierno/comisiones/comisiones_vers

108 Rectorado: Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo, al acoso discriminatorio y
frente a todas las formas de acoso y violencia en la UCLM. Universidad Castilla-La Mancha, Castilla La Mancha,
2016.
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4.9. Cataluia

4.9.1. Universidad Autonoma de Barcelona

La universidad Autonoma de Barcelona presenta cuatro planes de igualdad. El GItimo® con

vigencia de 2019 a 2023. Las acciones contra el acoso se recogen en el eje 1 para la promocion de
una cultura igualitaria priorizando en los concursos hacia las empresas las que cuenten con un
protocolo contra el acoso, y en el eje 5 para la promocién de una organizacién libre de sexismo y
violencia de género llevando a cabo las medidas establecidas en el protocolo contra el acoso,
visibilizando la existencia de las situaciones de esta indole.

El 7 de noviembre de 2018 se aprob6 en Consejo de Gobierno el protocolo para prevenir y
actuar contra el acoso sexual, el acoso por razdn de sexo, orientacion sexual, identidad de género o
expresion de género, y la violencia machistal!®. Estd compuesto por un preambulo, el Capitulo I.
Compromisos, finalidad, definiciones, &mbito de aplicacién, 6rganos y unidades responsables, el
Capitulo Il. Medidas de prevencion, el Capitulo 1ll. Medidas de apoyo y acompafiamiento a las
personas afectadas, Capitulo IV. Procedimiento de actuacién en caso de denuncia, las disposiciones
y los anexos.

Este protocolo tiene como objetivo prevenir la aparicion de conductas de acoso, disefiar unas
pautas de actuacion en caso de denuncia y establecer medidas de apoyo y acompafiamiento a las
victimas. Los 6rganos responsables de su aplicacion son: el rectorado, la gerencia y vicegerencia, el
decanato de cada departamento, la secretaria general, el Observatorio para la Igualdad, el Area de
Prevencion y Asistencia y la Comision Técnica Asesora. Se menciona que si deben estar presentes
personas especializadas en materia de igualdad y acoso, pero no del &ambito del trabajo social.

Reserva un capitulo entero para hablar de las medidas de prevencidn. Se dirigen a la
informacion, formaciéon y sensibilizacion del acoso. De forma especifica, se difunde dicho
protocolo por la web de la universidad, la web del Observatorio para la Igualdad, la web del
Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales y Salud, las webs de todas las facultades, la intranet,
las listas de correo electronico, Moodle, las secciones sindicales, las jornadas de puertas abiertas y
de acogida, el material adjunto a la matricula y a través de papel en los espacios mas frecuentados.
También se realizan campafas informativas y de sensibilizacién, de programas formativos
especificos, de estudios sobre la incidencia del acoso y de publicaciones de informes respecto a las
actuaciones desarrolladas. En los concursos de contratacion publica se valora la posesién de un
protocolo de actuacion.

199 Universitat Autonoma de Barcelona: IV Pla d’Accié per a la Igualtat de Génere de la Universitat Autonoma de
Barcelona Quadrienni 2019-2023. Universitat Autbnoma de Barcelona, Barcelona, 2019.

10 Universitat Autonoma de Barcelona: Protocol per prevenir i actuar contra [’assetjament sexual, 1’assetjament per
rad de sexe, orientacio sexual, identitat de génere o expressié de génere, i la violencia masclista. Universitat Autonoma
de Barcelona, Barcelona, 2018.
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4.9.2. Universidad de Barcelona

La universidad de Barcelona ha disefiado dos planes de igualdad. El primero aprobado en
2007 y el segundo!!! en 2011. Para tratar el acoso, en el eje 1 se declara que se debe realizar un
compromiso contra el acoso y la violencia y a favor de la igualdad, en el eje 6 se promueve la
inclusion de la perspectiva de género y la deteccion de acoso en las investigaciones y en el eje 10 se
contempla la elaboracion de un protocolo de actuacion, la organizacion de campafias de
sensibilizacion y la coordinacion con los servicios de la universidad para actuar frente al acoso.

El protocolo para la prevencion, la deteccion y la actuacion contra las situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo, identidad contra las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo,
identidad de género y orientacion sexual, y otras conductas machistas'*? fue aprobado el 15 de
mayo de 2019 en Consejo de Gobierno. Esta formado por antecedentes, exposicion de motivos y
justificacién, compromiso institucional y objetivos, ambito de aplicacion, identificacion de
situaciones y definicion de conductas, procedimientos de actuacion, fase inicial del procedimiento,
procedimiento para otras conductas machistas, procedimiento para conductas de acoso, difusion del
protocolo, revision y evaluacion, disposicion final y anexos.

Su objetivo es prevenir, sancionar, actuar y proteger a las personas que pueden ser
susceptibles al acoso. Los 6rganos implicados para aplicar el protocolo son la Unidad de Igualdad y
la Comision de Igualdad. Se hace referencia a que se dotara de personal especializado en materia de
acoso e igualdad para tratar este objetivo.

Las medidas preventivas que se identifican son la difusion del protocolo y la aplicacion de
estrategias para informar, educar y capacitar a la comunidad universitaria para detectar y denunciar
las situaciones de acoso. También contemplan el llevar a cabo seguimientos y evaluaciones
difundiendo una guia de recursos universitarios en materia de igualdad, elaborando campafias
informativas y realizando estudios.

4.9.3. Universidad de Girona

La universidad de Girona aprob6 su plan de igualdad!!® el 29 de enero de 2009 en Consejo de
Gobierno, aungue actualmente se esta elaborando un segundo plan de igualdad. En el documento se
refleja que se trabaja por la prevencion del acoso en el ambito laboral, presentando un protocolo de
prevencion y actuacion. Se expone un analisis de este documento resaltando aspectos positivos y
aspectos a mejorar.

11 Universidad de Barcelona: 1l Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de la universidad de
Barcelona. Unidad de Igualdad de la Universidad de Barcelona, Barcelona, 2011.

12 Universidad de Barcelona: Protocolo de la Universidad de Barcelona para la prevencion, la deteccion y la
actuacion contra las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, identidad de género y orientacién sexual, y otras
conductas machistas. Universidad de Barcelona, Barcelona, 2019.

113 Universidad de Girona: Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Universidad de Girona,
Girona, 2009.
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El protocolo en cuestion es el protocolo de prevencion y actuacion ante situaciones de
violencia o de acoso por razon de sexo, género o sexualidad!*. Esta formado por un predmbulo, el
objetivo, los principios de actuacion, los dmbitos de aplicacion, las medidas de prevencion, el
procedimiento de actuacion ante las posibles situaciones, el procedimiento de resolucion, el
seguimiento de los casos, las garantias de actuacion, la evaluacion y seguimiento del protocolo y los
anexos.

Su objetivo es prevenir la violencia y el acoso en la comunidad universitaria, ademas de
poseer un procedimiento de actuacion para identificar casos de este tipo, investigarlas y aplicar las
actuaciones necesarias. El 6rgano encargado de aplicar el protocolo es la Unidad de Igualdad de
Género, sin mencionar la necesidad de formacion especializada ni la presencia de trabajadores/as
sociales.

Las medidas de prevencién se dividen en medidas de informacién y sensibilizacion, en
medidas para la identificacion de las situaciones de acoso y en medidas de asesoramiento e
informacion. Las primeras se dirigen al disefio de un plan de comunicacion en diferentes
plataformas como la pagina web, correo electrénico y campus virtuales, al desarrollo de programas
de formacion sobre el protocolo, la perspectiva de género y pautas de actuacion, y a la difusion del
protocolo tanto a la comunidad universitaria como a las empresas y entidades colaboradoras. Las
segundas estan orientadas a evaluar el entorno laboral trabajando con la Oficina de Salud Laboral,
llevando a cabo reuniones con las instancias pertinentes, planteando mas acciones preventivas y
resoluciones, formando al profesorado para que sepan detectar situaciones de acoso, creando un
correo electronico especifico para tratar este tema, disefiando campafas informativas y otras
estrategias de identificacion. Por ultimo, las terceras se basan en el asesoramiento y oferta de
informacion sobre esta materia por parte de la Unidad de Igualdad de Género sin que suponga la
activacion del procedimiento.

4.9.4. Universidad Politécnica de Catalufia

La universidad politécnica de Catalufia cuenta con tres planes de igualdad. El tercero!!® esta
vigente desde 2016 hasta 2020. Para combatir el acoso, crean la séptima linea estratégica para
garantizar la igualdad de género elaborando guias, manuales y protocolos tanto para el alumnado
como para la plantilla trabajadora.

De hecho, esta universidad cuenta con esos dos protocolos, aunque en este momento se va a
analizar el protocolo de prevencion y actuacion del ambito del trabajo*6. Se aprob6 el 19 de julio de
2013 y estd compuesto por la introduccion, los objetivos, la declaracion institucional, las

114 Unidad de lgualdad de Género: Protocolo de prevencion y actuacion ante situaciones de violencia o acoso por
razon de sexo, género o sexualidad en la Universidad de Girona. Universidad de Girona, Girona, 2017.

115 Vicerrectorado de Ordenacion Académica: Il Pla d’Igualtat de Génere de la UPC. Universidad Politécnica de
Catalufa, Barcelona, 2016.

116 vicerrectorado de Relaciones Institucionales: Protocol de prevencié i actuacion de ’assetiament sexual i/o per raé
de sexe a la UPC. Universidad Politécnica de Catalufia, Barcelona, 2013.
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definiciones de acoso, el ambito de proteccion, las responsabilidades y obligaciones, la prevencion,
el asesoramiento y asistencia a las personas afectas, la deteccion y abordaje, la legislacion y
bibliografia, y los anexos.

Tiene como objetivo definir el marco de actuacion ante las situaciones de acoso para
erradicarlas a través de mecanismos de prevencion y de la implantacion de este protocolo. Se aspira
a ser una guia de prevencion, deteccion y resolucién. Las unidades encargadas del protocolo son la
persona de referencia de este protocolo, el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, el
Gabinete de Sostenibilidad y de Igualdad de Oportunidades y los érganos de representacion de los y
las trabajadoras. No se menciona que necesiten obtener formacion especifica.

Las medidas preventivas frente al acoso se caracterizan en difundir documentos de
concienciacion, realizar campafas de sensibilizacién y de informacion, ademas de llevar a cabo
actuaciones formativas y estudios de investigacion.

4.9.5. Universidad Pompeu Fabra de Barcelona

La universidad Pompeu Fabra cuenta con dos planes de igualdad. El primero fue en 2008 vy el
segundo®’ en 2018 con vigencia de 2018 a 2022. Para tratar el acoso, se refuerzan los servicios de
informacion, orientacion y asesoramiento, ademéas de la implantaciéon de un protocolo de
prevencion.

El protocolo para prevenir y solucionar conflictos en materia de violencia machista,
homofobia, bifobia y transfobia!® se aprobd en Consejo de Gobierno el 11 de abril de 2018. Esta
formado por el objeto, definiciones, ambito de aplicacion, los 6rganos responsables de garantizar el
protocolo, el procedimiento de actuacion, el seguimiento y control de la evaluacion del caso, los
principios y garantias de actuacion, las medidas de prevencién y las medidas de apoyo a las
personas afectadas.

El objetivo es dar criterios para gestionar las situaciones de acoso, violentas y
discriminatorias. Los 6rganos implicados para garantizar el protocolo son el rectorado, la Comision
de Politicos de Igualdad de Género, la Unidad de lgualdad, la Comisién Permanente contra la
Violencia Machista y la LGBTIfobia, la Vicegerencia del Area de Recursos Humanos y
Organizacion, el Servicio de PAS del Area de Recursos Humanos y Organizacion y el Centro para
la Innovacion en Aprendizaje y Conocimiento. Si se menciona la formacion del personal de los
organos en materia de igualdad y acoso, aunque no aparece la figura del trabajo social.

En cuanto a las medidas de prevencion, se contempla desarrollar un plan de comunicacion del
protocolo a través de paginas web, la intranet y listas de correo electronico, el boletin interno de

17 Universidad Pompeu Fabra: Segundo Plan de igualdad Isabel de Villena (2018-2022). Universidad Pompeu Fabra,
Barcelona, 2018.

118 Universidad Pompeu Fabra: Protocolo para prevenir y solucionar conflictos en materia de violencia machista,
homofobia, bifobia y transfobia. Obtenido de Universidad Pompeu Fabra, julio de 2019:
https://seuelectronica.upf.edu/protocol-per-prevenir-i-solucionar-conflictes-en-materia-de-violencia-masclista-
homofobia-bifobia-i-transfobia
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noticias, los manuales de acogida y guias, la carpeta de estudiantes y las secciones sindicales,
difundir codigos de buenas practicas profesionales y académicas, realizar campafias informativas y
de sensibilizacion, jornadas, programas formativos y estudios e informes sobre el seguimiento y
evaluacion de las situaciones relacionadas con el acoso.

4.9.6. Universidad Rovira i Virgili de Tarragona

La universidad Rovira i Virgili ha realizado dos planes de igualdad. La vigencia del primero
fue de 2007 al 2010 y el segundo®'® de 2011 a 2015. En este plan de igualdad no se establece
ninguna linea estratégica para combatir el acoso, aunque si se menciona que se sigue la normativa
para prevenirlo implantando procedimientos especificos como un protocolo de actuacion.

El protocolo de actuacion en casos de posible acoso? tiene fecha del 15 de diciembre de
2016 y consta de un preambulo, objeto, alcance, definiciones, responsabilidades, proceso,
documentos y registros.

Su objetivo es asegurar un procedimiento interno para llevar acciones de comunicacion, de
estudio, de resolucion, de sanciones cuando surja algin caso de acoso. Ademas, los Grganos
encargados de aplicar el documento son el rectorado, la asesoria juridica, el Comité de Seguridad y
Salud y el Consejo de Gobierno.

No existe ningun apartado especifico para hablar de medidas preventivas.

4.10. Comunidad de Madrid

4.10.1. Universidad Autbnoma de Madrid

La universidad autonoma de Madrid ha disefiado dos planes de igualdad. El segundo®?! se
aprobd en Consejo de Gobierno el 16 de julio de 2015 y tenia una vigencia del 2015 al 2018. Entre
sus ejes de actuacion, esta presente el de crear una cultura de igualdad y hace referencia a la
creacion de una guia sobre prevencién e identificacion del acoso, a llevar a cabo evaluaciones de
riesgos psicosociales como prevencion del acoso sexual y poner en marcha un protocolo.

119 Universidad Rovira i Virgili: 11 Plan de igualdad de la Universidad Rovira i Virgili. Publicaciones URV, Tarragona,
2012.

120 Oficina de Prevenci6 de Riscos Laborals: Protocol d’actuacié en cas de posible assetiament. Universitat Rovira i
Virgili, Tarragona, 2016.

121 Unidad de Igualdad: Segundo Plan de Igualdad de la Universidad Auténoma de Madrid. Universidad Auténoma de
Madrid, Madrid, 2015.
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El protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de actuacion
en los casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo'?? se aprobd el 24 de abril de
2015 y esta formado por el preambulo, el Capitulo 1. Disposiciones generales, Capitulo 2.
Procedimientos para la resolucion de los casos de acoso. Fase de Mediacion, Capitulo 3.
Procedimientos para la resolucion de los casos de acoso. Fase de Investigacion, Capitulo 4.
Procedimiento de actuacién de la Comision, Capitulo 5. Garantias del procedimiento, disposiciones
y anexos.

Como objetivo se desea promover educacion y difusion de la informacion basada en el
respeto y en la igualdad entre mujeres y hombres para prevenir el acoso e influir sobre las actitudes
de las personas involucradas en la comunidad universitaria. EI Comité de Seguridad y Salud y la
Comision Asesora de Politicas de Igualdad son los érganos encargados de aplicar el protocolo.
Ademas, se exige que el personal que ejerza las funciones de mediacion cuente con formacion
especializada en habilidades sociales, materia legal, en igualdad, entre otras materias.

En cuanto a las medidas de prevencion, se han establecido mecanismos para informar,
divulgar, educar y capacitar para poder actuar de manera correcta. No obstante, en el plan de
igualdad si se afiaden mas medidas que pueden complementar a las del protocolo como serian las de
difusion del protocolo por toda la comunidad universitaria, informar de su contenido, facilitar
recursos y asesoramiento psicoldgico y redactar un codigo de buenas préacticas y otros materiales
relacionados con la igualdad.

4.10.2. Universidad Carlos 11l de Madrid

La universidad Carlos |11 de Madrid también tiene dos planes de igualdad. El segundo® se
aprobo en Consejo de Gobierno el 30 de octubre de 2017. Respecto a las acciones contra el acoso,
se establece en el eje primero medidas para realizar campafas informativas para prevenirlo y
eliminarlo, pues en el primer plan de igualdad ya se contemplé la elaboracién del protocolo de
prevencion y actuacion.

El protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso'?* se aprob6 en Consejo de Gobierno el
21 de marzo de 2013 y esta compuesto por la declaracion de principios, el marco normativo, el
marco conceptual, el ambito subjetivo de aplicacion, las medidas de prevencion y difusion, el
procedimiento de actuacién, las consideraciones generales, el deber de confidencialidad, la
evaluacion y revision del protocolo y los anexos.

122 Unidad de Igualdad: Protocolo por el que se regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de actuacion en
los casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en el trabajo en el &mbito de la UAM. Universidad Auténoma
de Madrid, Madrid, 2015.

123 Unidad de Igualdad: 11 Plan de igualdad de género de la UC3M. Universidad Carlos I11 de Madrid, Madrid, 2017.
124 Unidad de Igualdad: Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en el
ambito de la Universidad Carlos 111 de Madrid. Universidad Carlos 111 de Madrid, Madrid, 2013.
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Persigue el objetivo de evitar y prevenir los casos de acoso a través de la aplicacion de un
procedimiento que indique una solucion eficiente cuando se interponga una reclamacion
salvaguardando la dignidad y los derechos de las personas. El Vicerrectorado en materia de
igualdad es el 6rgano encargado de poner en marcha este protocolo.

Existe un apartado especifico para las medidas de prevencion y difusion. Se contempla la
divulgacion del protocolo, la elaboracion de cursos de prevencién y actuacion para cuando surja un
caso de acoso Yy de actividades de sensibilizacion y formacion.

4.10.3. Universidad Complutense de Madrid

La universidad Complutense de Madrid tiene un plan de igualdad, elaborado en 2015, aunque
este afio ha comenzado a disefiar un nuevo plan de igualdad. En el plan de igualdad actual*®® se
establece que se deben incluir medidas de sensibilizacion, deteccion y prevencién del acoso en los
protocolos, que se deben garantizar derechos laborales y académicos a las victimas, ademas de
aplicar las medidas necesarias para que desarrollen de forma favorable su actividad
correspondiente.

El protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante situaciones de acoso sexual, acoso
por razon de sexo (sexista) y acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de género*?® fue
aprobado en diciembre de 2016. Esta compuesto por un predmbulo, cuestiones generales, medidas
de prevencion, procedimiento de actuacion, evaluacion y revision del protocolo y anexos.

Su objetivo es determinar procedimientos de actuacion para detectar, prevenir y proteger ante
situaciones de acoso. Los 6rganos encargados son la Unidad de Igualdad de Género, la Comisién
contra el Acoso Sexual, Acoso Sexista, por razén de Orientacion Sexual o Identidad y Expresion de
Geénero, la Oficina de Diversidad Sexual e Identidad de Género, la Unidad de Prevencion de
Riesgos Laborales, el Comité de Seguridad y Salud, el Instituto de Mediacién y Gestion de
Conflictos y la Unidad Clinica de Psicologia.

Las medidas de prevencidn se recogen en un apartado especifico. Se mencionan acciones de
difusién, informacién y comunicacion del protocolo a todas las personas que estén relacionadas con
la comunidad universitaria a través de la pagina web de la universidad. Para ello se crea un plan de
comunicacion, una guia sencilla de orientacion de los criterios de deteccion, campafias informativas
y de concienciacion. También se mencionan acciones de formacion y concienciacion a la
comunidad universitaria con el desarrollo de cursos y actividades formativas, preventivas, de
concienciacion y de buenas practicas, comprometiéndose a promover de forma transversal la
igualdad de género, la diversidad sexual y la no discriminacion. Por dltimo, se habla de la
elaboracidn de estudios y diagnosticos sobre las situaciones de acoso y los riesgos que conlleva.

125 Unidad de Igualdad: Plan de Igualdad. Universidad Complutense de Madrid, Madrid, 2015.
126 Unidad de Igualdad: Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion ante situaciones de acoso sexual, acoso

por razén de sexo (sexista) y acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de género de la universidad
complutense de Madrid. Universidad Complutense de Madrid, Madrid, 2016.
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4.10.4. Universidad Politécnica de Madrid

La universidad Politécnica de Madrid cuenta con un plan de igualdad®?’ que se aprobd en
Consejo de Gobierno el 20 de julio de 2017. Para prevenir y actuar contra la violencia de género y
el acoso sexual se prevé aplicar el protocolo e implementar camparfias de sensibilizacion, cursos de
formacion, prestar asesoramiento y acompafiamiento a las mujeres victimas y sensibilizar en un
entorno laboral igualitario.

El protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo'?® se aprobo el
25 de febrero de 2016 en Consejo de Gobierno. Se compone de un preambulo, definiciones y
objeto, procedimiento de actuacién, seguimiento y control, medidas de actuacion y prevencion,
entrada en vigor y modificacion y anexos.

Tiene como objetivo evitar las situaciones de acoso, evaluar los riesgos y actuar sobre el
origen del mismo mediante la aplicacion de este protocolo. Los 6rganos encargados de aplicar el
documento son la Gerencia, la Unidad de Igualdad, el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
y el Comité de Seguridad y Salud.

También presenta un apartado dirigido especificamente a las medidas de prevencion. Entre
ellas se encuentran las de informar a la comunidad universitaria sobre la existencia de este
protocolo mediante la pagina web de la universidad, proporcionar formacion en materia de género,
desarrollar acciones formativas y proporcionar informacion sobre el contenido del procedimiento
para realizar consultas o pedir asesoramiento.

4.11. Comunidad Foral de Navarra
4.11.1. Universidad Publica de Navarra

La universidad Publica de Navarra ha disefiado tres planes de igualdad, cuya fecha sel
Gltimo!?® es desde el 2010 al 2011. Busca aplicar un programa de prevencion ante el acoso
definiendo los diferentes tipos de acoso en los protocolos y divulgando un compromiso de rechazo
ante estas actitudes.

127 Unidad de Igualdad: Plan de igualdad. Universidad Politécnica de Madrid, Madrid, 2017.

128 Rectorado: Protocolo de actuacion frente al Acoso Sexual y al Acoso por Razdn de Sexo en la Universidad
Politécnica de Madrid. Universidad Politécnica de Madrid, Madrid, 2016.

125 vicerrectorado de Proyeccion Social y Cultural: 11l Plan de Accién para la lgualdad de Género 2010/2011.
Universidad Publica de Navarra, Navarra, 2010.
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El protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion en los supuestos de acoso psicolégico,
acoso sexual y acoso por razon de sexo'® se aprobé el 20 de septiembre de 2016. Consta de una
declaraciéon de principios, la normativa de referencia, el ambito de aplicacion, los objetivos, la
definicion de conceptos, las medidas de prevencion, el 6rgano encargado de aplicar el protocolo, las
garantias del procedimiento, los procedimientos de actuacion y los anexos.

Persigue el objetivo de proteger la igualdad, la integridad y la dignidad de las personas
mediante la aplicacion de medidas de prevencidon, de actuacion y sancion. El 6rgano encargado de
llevarlo a cabo es la Asesoria Confidencial. Se requiere que sus miembros estén formados en acoso
psicoldgico, sexual y por razon de sexo, pero no se menciona la presencia de trabajadoras/es
sociales.

En este caso también existe un apartado especifico para plantear las medidas de prevencion,
que en este caso los érganos encargados son la Unidad de Igualdad y la Seccién de Salud Laboral y
Gestion Medioambiental, el Servicio de Recursos Humanos y el Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales. Las medidas se basan en sensibilizar, informar y formar a través del correo electronico,
circulares en la pagina web para que toda la comunidad universitaria tenga conocimiento de este
protocolo y su contenido, en formar a las personas que estén involucradas en el protocolo, a los
mandos intermedios y direcciones de servicio y departamentos, en realizar acciones de prevencion y
sensibilizacion y en la elaboracion de un codigo de buenas conductas. Por otro lado, también se
incide en los modelos de gestidn en la organizacion evaluando los riesgos que se puedan producir
en los puestos de trabajo, manteniendo un buen clima laboral, facilitando un buzén para proponer
propuestas y observaciones de mejora del protocolo y realizando informes anuales respecto a todo
lo que concierne al protocolo.

4.12. Comunidad Valenciana
4.12.1. Universidad de Valencia

La universidad de Valencia ha disefiado tres planes de igualdad. El Gltimo®! con vigencia de
2019 al 2022. Para combatir el acoso pretende erradicar el silencio que le envuelve y fomentar una
cultura de tolerancia cero, por lo que se recoge la activacion de los protocolos de prevencion y
actuacion.

El protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo®? fue aprobado
en Consejo de Gobierno el 28 de febrero de 2012 y consta de la exposicion de motivos, la

130 Universidad Publica de Navarra: Protocolo para la prevencion, deteccion, y actuacion en los supuestos de acoso
psicolégico, acoso sexual y acoso por razon de sexo en la Universidad Publica de Navarra. Universidad Publica de
Navarra, Navarra, 2016.

131 Unidad de Igualdad: 71 Pla d’igualtat 2019-2022 de la Universitat de Valéncia. Universidad de Valencia, Valencia,
2019.

132 Universidad de Valencia: Protocol d’actuaci enfront de I'assetjament sexual i de [’assetiament per raé de sexe en
[’ambit de la Universitat de Valéncia. Universidad de Valencia, Valencia, 2012.
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normativa legal, los principios generales, la politica de prevencién, las medidas de prevencion, el
procedimiento de actuacion, evaluacion y seguimiento del informe de conclusiones, seguridad,
disposicion final, disposiciones transitarias y anexos.

El objetivo es evitar aquellas situaciones de acoso que se puedan producir y poder actuar
frente a ellas de manera efectiva. Reconoce la importancia de la representacion sindical para llevar a
cabo el protocolo.

En cuanto a las medidas de prevencion, hay un apartado especifico para ellas que se dirigen a
la comunicacién, difusion y publicidad del protocolo y la elaboracién de acciones de
sensibilizacion. Para ello, se realizan documentos de divulgacion, sesiones de informacion,
manuales de acogida, formacion especifica a las personas que pongan en préctica el protocolo,
estadisticas sobre las intervenciones, estudios sobre los riesgos psicosociales y evaluaciones del
funcionamiento del procedimiento.

4.12.2. Universidad Miguel Hernandez de Elche

La universidad Miguel Hernandez cuenta con un plan de igualdad*®® que fue aprobado en
Consejo de Gobierno el 24 de julio de 2017 con vigencia de 2017 al 2020. En el eje 5 se pretende
prevenir, detectar y actuar frente al acoso difundiendo los criterios de deteccion de actitudes de
acoso.

El protocolo para la prevencién y actuacion ante situaciones de acoso sexual, acoso por razén
de sexo o por orientacion sexual** se aprobd el 20 de mayo de 2015. Estd formado por la
exposicion de motivos, el Capitulo I. Disposiciones generales, el Capitulo Il. La comision de
actuacién ante situaciones de acoso, el Capitulo Ill. Procedimiento, el Capitulo IV. Garantias, el
Capitulo V. Medidas de prevencion, la Disposicion Adicional, la Disposicion Final y los anexos.

Presenta el objetivo de determinar medidas para prevenir y detectar conductas relacionadas
con el acoso y de elaborar un procedimiento interno para solucionar los casos que se produzcan,
todo ello favoreciendo las relaciones igualitarias. EI 6rgano encargado de aplicar dicho protocolo es
la Comisién de Actuacion ante Situaciones de Acoso (CASA). No se menciona la presencia de
trabajadoras/es sociales ni la formacion especifica en materia para los miembros, pero si
especialistas en género.

También cuenta con un capitulo especifico para las medidas de prevencién. Por un lado, la
informacién, formacion y sensibilizacion a la comunidad universitaria con un Plan de
Comunicacién, campafias informativas y de sensibilizacion y programas de formacion con
perspectiva de género. Por otro lado, las medidas de evaluacion y proactivas respecto a los factores
psicosociales.

133 Secretaria General: Acord d'aprovacié del Pla d'igualtat entre dones i homes 2017-2020 de la Universitat Miguel
Hernandez. Universidad Miguel Hernandez, Elche, 2017.

134 Secretaria General: Acuerdo de aprobacion del Protocolo para la prevencion y actuacion ante situaciones de acoso
sexual, acoso por razén de sexo o por orientacion sexual de la Universidad Miguel Hernandez. Universidad Miguel
Hernandez, Elche, 2015.
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4.12.3. Universidad de Alicante

La universidad de Alicante tiene tres planes de igualdad, el ultimo*3® con vigencia de 2018 a

2020. En el eje 6 se crea un objetivo destinado a detectar, resolver y prevenir el acoso con el disefio
de un protocolo de actuacion, la elaboracion de estudios, la creacion de una red de profesorado,
personal de administracion y servicio y alumnado, el disefio de campafias contra el acoso y la
realizacion de formaciones.

El 29 de junio de 2015 se aprob6 en Consejo de Gobierno el protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual, por razon de sexo y por orientacion sexual**®, Estd compuesto por
el preambulo, el marco normativo, el Capitulo I. Objetivos, principios de actuacion y ambito de
aplicacién, el Capitulo 1. Medidas de sensibilizacion, formacion y prevencion, el Capitulo I11.
Procedimiento de actuacion, el Capitulo IV. Régimen disciplinario, el Capitulo V. Medidas de
actuacidn ante situaciones de violencia de género, disposiciones y anexos.

Como objetivo, se pretende evitar y prevenir el acoso y poner en marcha un procedimiento de
actuacion cuando se produzca. Los 6rganos encargados de llevar a cabo el protocolo son la Unidad
de lgualdad y el Servicio de Prevencion.

Presenta un capitulo para desarrollar las medidas de prevencion. Se incluye el protocolo en las
paginas web de la universidad, en los correos electrénicos y en la guia del estudiante, se desarrollan
campafas informativas y de sensibilizacion, se crean programas de formacion a toda la comunidad
universitaria, se evalla el entorno laboral con cuestionarios sobre el clima laboral y con la
elaboracion de informes sobre las intervenciones y sus consecuencias, y se lleva a cabo el
seguimiento de la aplicacién del protocolo, los incidentes y las medidas adoptadas.

4.12.4. Universidad Jaume |

La universidad Jaume | tiene dos planes de igualdad, estando vigente el segundo®*’ desde el
2016 hasta el 2020. En su sexto eje se encuentran las acciones prevenir y gestionar las situaciones
de acoso revisando y actualizando el protocolo, difundiéndolo, realizando camparfias informativas, y
estableciendo mecanismos de orientacion.

El protocolo para la deteccion, prevencién y actuacion en los supuestos de acoso laboral,
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de
género® fue aprobado en Consejo de Gobierno el 26 de octubre de 2016. Consta de un preambulo,
el Capitulo I. Disposiciones comunes, el Capitulo Il. Disposiciones especificas aplicables a las
reclamaciones o denuncias en materia de acoso laboral, el Capitulo Ill. Disposiciones especificas

135 Universidad de Alicante: 3° Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la Universidad de
Alicante. Universidad de Alicante, Alicante, 2018.

136 Universidad de Alicante: Protocol de prevencid i actuaci6 enfront de I"assetjament sexual, per rad de sexe i per
orientaci6 sexual de la universitat d”Alacant. Universidad de Alicante, Alicante, 2015.

137 Universidad Jaume I: II Plan d’Igualtat de la Universitat Jaume I 2016-2020. Universidad Jaume I, Castellon, 2016.
138 Universidad Jaume I: Protocol per a la deteccié, prevencié i actuacié en els suposits d’assetjament laboral,
assetjament sexual, assetjament per rao de sexe, assetjament per orientacio sexual i identitat i expressio de génere a la
universitat Jaume i de Castell6. Universidad Jaume I, Castellon, 2017.
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aplicables a las reclamaciones o denuncias en materia de acoso sexual, por razon de sexo y por
orientacion sexual e identidad y expresion de género, las disposiciones adicionales, la disposicion
derogatoria, la disposicion final y los anexos.

Su objetivo es prevenir las situaciones de acoso y desarrollar medidas cuando estas se
produzcan garantizando la proteccion de las victimas. El 6rgano responsable de aplicar el protocolo
es la Comision Investigadora en Reclamaciones de acoso sexual, por razon de sexo y por
orientacion sexual e identidad y expresion de género (CIRA). Se exige que las personas que la
formen deben estar formadas en materia especifica de acoso e igualdad y no se menciona la
presencia de trabajadoras/es sociales.

Si cuenta con un capitulo especifico para tratar las medidas preventivas. Se centran en las
acciones de informacion difundiendo en la guia de recursos universitarios el protocolo,
desarrollando campafias informativas hacia la comunidad universitaria y también planes de
formacion.

4.12.5. Universidad Politécnica de Valencia

La universidad Politécnica de Valencia también tiene dos planes de igualdad. El segundo'® se
aprobd el 21 de diciembre de 2017 y su vigencia de 2017 a 2020. Se establece en el eje 6 la
adopcion de medidas para informar, prevenir y resolver las situaciones de acoso. Para ello, se
contempla la difusién del protocolo de actuacion, el desarrollo de medidas de sensibilizacion y
prevencion y la manifestacion del compromiso institucional contra el acoso.

El protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo se aprob6 en
mayo de 2014. Estd formado por el predmbulo, los principios de actuacion, las politicas de
prevencion, el procedimiento de actuacion, la referencia legislativa y normativa técnica, y los
anexos.

Tiene como objetivo definir e implantar un procedimiento de actuacion ante las situaciones de
acoso. Se reconoce la importancia de la representacion sindical en la elaboracién del protocolo.
Ademas, el 6rgano encargado de aplicarlo en la Unidad de Igualdad.

Cuenta con un apartado especifico para las medidas de prevencion. Se difunde el protocolo
por todos los canales de comunicacion de la universidad, se divulgan documentos informativos y la
declaracion de rechazo ante estas actitudes, se realizan sesiones de formacion, informacion y
campafas especificas y se registran estadisticas de las intervenciones llevadas a cabo, de las
evaluaciones y de las revisiones del funcionamiento del procedimiento.

139 Universidad Politécnica de Valencia: II Pla d’Igualtat (2017-2020) de la Universitat Politécnica de Valéncia.
Universidad de Valencia, Valencia, 2017.

140 Unidad de Igualdad: Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. Universidad
Politécnica de Valencia, Valencia, 2014.

62



4.13. Extremadura
4.13.1. Universidad de Extremadura

La universidad de Extremadura cuenta con dos planes de igualdad y el segundo'*! se aprobo
en 23 de marzo de 2017. Para confrontar el acoso, se realiza un previo diagnostico en el que se
afirma que no existia un protocolo contra él. En el eje 7 se plantea la adopcién de medidas para su
prevencion, deteccion, asistencia y proteccion a las victimas, como la elaboracion de un protocolo.

El protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén
de sexo u orientacion sexual e identidad y expresion de género*? se aprob6 el 30 de mayo de 2017.
Consta del preambulo y fundamentos juridicos, cuestiones generales, medidas de prevencion,
procedimiento y actuacion, evaluacion y revision del protocolo, disposiciones y anexos.

Su objetivo es poner en marcha las medidas adecuadas para prevenir y actuar contra el acoso
informando, formando y sensibilizando en materia ademas de garantizar la seguridad, integridad,
dignidad y la confidencialidad de las personas afectadas. EI érgano encargado de implantar el
protocolo es el Comité de Seguridad y Salud, el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales y la
Oficina para la Igualdad.

Tiene un apartado especifico para explicar las medidas de prevencion. Cuenta con acciones de
difusion, informacién y comunicacion del protocolo a través de la pagina web, de una guia rapida
de orientacion sobre las conductas de acoso y los procedimientos a llevar a cabo, y de campafias
informativas y de concienciacion. Se desarrollan acciones de formacién, capacitacion y
concienciacion dirigidas a la comunidad universitaria en materia de prevencion, deteccion y
eliminacion de acoso para sensibilizar en buenas practicas. Y por ultimo, se elaboran de estudios
sobre los factores psicosociales, las percepciones e incidencia del acoso en la universidad.

4.14. Galicia
4.14.1. Universidad de A Coruia

La universidad de A Corufia va por su segundo plan de igualdad*®, aprobado el 3 de abril de
2019 con vigencia de 2019 a 2022. Se plantean medidas para combatir el acoso como el promover
la contratacion de empresas con protocolos de acoso, la elaboracion de estudios sobre el tema y
siendo la universidad acusacion particular cuando surja un caso de acoso.

141 Comision de Igualdad: 11 Plan de igualdad de la Universidad de Extremadura. Universidad de Extremadura,
Extremadura, 2016.

142 Comision de Igualdad: Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén
de sexo u orientacion sexual e identidad y expresion de género de la Universidad de Extremadura. Universidad de
Extremadura, Extremadura, 2017.

143 Oficina para la Igualdad de Género, Vicerrectoria del Campus de Ferrol y Responsabilidad Social: Il Plan de
Igualdade Da UDC. Universidad de A Corufia, A Corufia, 2019.
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El protocolo para la prevencion y proteccion frente al acoso sexual y el acoso por razén de
sexo0' se aprobd el 26 de noviembre de 2013. Esta compuesto por una introduccion, declaracion de
principios, &mbito de aplicacion, procedimiento, evaluacion y seguimiento, vigencia y anexos.

Tiene como objetivo prevenir y eliminar el acoso con adopcion de medidas adecuadas
relacionadas con la formacién, informacion, sensibilizacion y tramitacion de denuncias y
reclamaciones. Se recoge que la Comisién Asesora es la encargada de aplicar el protocolo y de
activar el procedimiento.

No existe ningun apartado para hablar de las medidas de prevencion ni se especifican dentro
del documento.

4.14.2. Universidad de Santiago de Compostela

La universidad de Santiago de Compostela tiene dos planes de igualdad. El segundo!* se
aprobd el 16 de diciembre de 2013 con vigencia desde el 2014 al 2018. En materia de acoso se
establece el area 5 en el que se defiende la implantacion de un protocolo contra este.

El protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo,
orientacion sexual e identidad de género*® se aprob6 el 14 de noviembre de 2017. Cuenta con un
predmbulo, el Capitulo 1. Objetivos, principios de actuacion, &mbito de aplicacion y érganos
competentes, el Capitulo Il. Medidas de prevencion de las situaciones de acoso sexual, de acoso por
razén de sexo, de orientacion sexual y de identidad de género, el Capitulo Ill. Procedimiento de
actuacion en caso de denuncia y los anexos.

Su objetivo es informar, formar y sensibilizar a la comunidad universitaria, por un lado, y
establecer un procedimiento eficiente para actuar ante estas situaciones, por otro. Los Organos
competentes en aplicar el protocolo es la Oficina de Igualdad de Género y la Comision de atencion
a las situaciones de acoso. Las personas miembros de estos 6rganos deben estar formadas en
materia de acoso, prevencion de riesgos, educacion, psicologia, medicina y derecho. No se
menciona la presencia de profesionales del trabajo social.

Tiene un capitulo especifico para tratar las medidas de prevencion. Entre ellas, se debe
informar de que existe este protocolo a la comunidad universitaria y a las empresas colaboradoras a
través de un plan de comunicacion. También se deben elaborar campafias de sensibilizacion y
programas de formacion en materia. Y por Gltimo, se deben poner en marcha evaluaciones sobre la
salud fisica y psicoldgica, el clima laboral y los riesgos laborales.

144 Oficina para la Igualdad de Género: Protocolo para a prevencion e proteccion fronte ao acoso sexual e 0 acoso por
razon de sexo na UDC. Universidad de A Corufia, A Corufia, 2013.

145 Comision redactora: Il Plan e stratéxico de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes da USC.
Universidad de Santiago de Compostela, Santiago de Compostela, 2013.

146 Universidad de Santiago de Compostela: Protocolo de prevencion e actuacion fronte ao acoso sexual e o acoso por
razon de sexo, orientacion sexual e identidade de xénero da universidade de Santiago de Compostela. Universidad de
Santiago de Compostela, Santiago de Compostela, 2017.
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4.14.3. Universidad de Vigo

La universidad de Vigo tiene dos planes de igualdad. El segundo!*’ se aprob6 en Consejo de

Gobierno el 15 de abril de 2016 y su vigencia es de 2016 a 2019. Para combatir el acoso, existe el
eje cuarto en el que se promueve un entorno en la universidad libre de acoso, la realizacién de
estudios sobre acoso y se ofrece un servicio se asesoramiento y apoyo psicolégico.

El protocolo marco de actuacién para la prevencion y sancion del acoso sexual y por razén de
sexo'® se aprobd el 16 de diciembre de 2014 y se compone de un preambulo, del Capitulo I.
Cuestiones generales, el Capitulo Il. Prevencion de las situaciones de acoso sexual y por razon de
sexo, el Capitulo 111. Organos competentes, el Capitulo V. Procedimiento y los anexos.

El objetivo es prevenir el acoso con acciones de informacion, sensibilizacion, formacion y
asesoramiento. El drgano competente para la aplicacién del protocolo es la Comision contra el
Acoso Sexual y por Razon de Sexo. Se requiere que se forme a sus miembros en materia de acoso y
e igualdad entre mujeres y hombres, aunque no se menciona la presencia de trabajadoras/es
sociales.

En cuanto a la prevencidn, si se dedica un apartado para sus medidas, de las cuales destacan
las campafias de sensibilizacion y formacion y los cursos sobre prevencion y actuacion ante la
produccidn de estos casos.

4.15. La Rioja
4.15.1. Universidad de La Rioja

La universidad de La Rioja atn no ha disefiado ningtn plan de igualdad, pues esta en fase de
elaboracion. No obstante, ya llevan avanzado el diagndstico*°.

Si que presenta un protocolo, el protocolo para la prevencion y respuesta ante el acoso®®, el
cual fue aprobado en Consejo de Gobierno el 20 de julio de 2017. Estd formado por una
introduccion, la politica sobre prevencion del acoso, los objetivos, el ambito de aplicacion, las
definiciones, los derechos de las partes afectadas, la comision de intervencion en situaciones de
acoso, las actuaciones preventivas, el procedimiento de actuacion y respuesta ante los casos de
acoso, las disposiciones adicionales y las disposiciones finales.

El objetivo se resume en prevenir y evitar los casos de acoso que se puedan producir con
medidas de prevencidn, deteccidn, atencion y proteccion a las victimas, ademas de sancionar a las

147 Unidad de Igualdad: 11 Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la Universidade de Vigo 2016/19. Universidad
de Vigo, Vigo, 2016.

148 Universidad de Vigo: Protocolo marco de actuacion para la prevencion y sancion del acoso sexual y por razén de
sexo de la Universidad de Vigo. Universidad de Vigo, Vigo, 2014.

145 Unidad de Igualdad: Documentos. Obtenido de Universidad de La Rioja, julio de 2019:
https://www.unirioja.es/igualdad/documentos.shtml

150 servicio de Prevencion de Riesgos Laborales: Protocolo de la Universidad de La Rioja para la prevencion y
respuesta ante el acoso. Universidad de La Rioja, La Rioja, 2017.

65


https://www.unirioja.es/igualdad/documentos.shtml

personas acosadoras. La Comision de Intervencion en Situaciones de Acoso es el drgano
competente de aplica el protocolo, el cual no requiere que sus miembros tengan formacion
especifica ni que estén presentes profesionales del trabajo social.

Las medidas preventivas se dividen en primarias y secundarias. Las primarias se basan en la
difusion del protocolo, el desarrollo de campafas informativas y de programas de formacion. Las
secundarias se dirigen a elaborar acciones encaminadas a la resolucion de conflictos
interpersonales, al disefio de politicas de evaluacion, planificacion y gestion de los riesgos
psicosociales y al mantenimiento de las formas organizativas que creen un clima laboral y
académico favorable.

4.16. Pais Vasco
4.16.1. Universidad del Pais Vasco

La universidad del Pais Vasco cuenta con tres planes de igualdad. La vigencia del tltimo®®! es
desde el 2019 hasta el 2022. En cuanto a las acciones contra el acoso, no se menciona esta
tipificacion como tal pero si las conductas sexistas y actitudes discriminatorias por razén de género,
por lo que esas acciones se pueden aplicar a situaciones de acoso. De esta manera, se difunden los
protocolos, se disefian programas de prevencién, se realizan campafias de informacion,
sensibilizacion y concienciacion, la promocion de un entorno seguro e inclusivo y la creacion de un
buzdn para comunicar situaciones de acoso.

El protocolo contra las violencias de género*®? se aprob6 el 7 de junio de 2018 y consta de un
preambulo, del Capitulo 1. Ambito de aplicacion y definicion de conceptos, del Capitulo 11. Medidas
de prevencion, del Capitulo I11. Procedimiento de actuacién y de anexos.

Como finalidad, se persigue determinar mecanismos de deteccion y abordaje de situaciones de
violencias de género. Es necesario recalcar que cuando se habla de violencias de género en este
protocolo se estd hablando también de violencias sexuales y de acoso por razon de sexo, identidad y
expresion de género u orientacién sexual. ElI érgano encargado de aplicar el protocolo es la
Comision para la atencion de los casos de violencias de género, cuyas personas integrantes deberan
recibir formacidn especifica en materia.

Las medidas de prevencién se recogen en un capitulo especifico. En él, las acciones se basan
en la informacion y sensibilizacién hacia la comunidad universitaria y empresas colaboradoras,
difundiendo el protocolo en la pagina web de la universidad, en el correo electronico y en los
manuales de acogida. También en la concienciacion y capacitacion mediante charlas, debates,
talleres y seminarios, con la elaboracion de un cédigo de buenas practicas, de una guia de recursos
universitarios y externos contra las violencias de género y con programas formativos. Por ultimo, se
desarrollan modelos de gestion organizativa estudiando el clima laboral, las intervenciones y sus

151 Universidad del Pais Vasco: Il Plan de igualdad de mujeres y hombres UPV/EHU (2019-2022). Universidad del
Pais Vasco, Pais Vasco, 2019.

152 Universidad del Pais Vasco: Protocolo de la UPV/EHU contra las violencias de género. Universidad del Pais
Vasco, Pais Vasco, 2018.
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consecuencias, implantando un buzén para dar propuestas o comunicar sobre situaciones de
violencias, ademas de registrar todas las actuaciones llevadas a cabo en esta materia.

4.17. Region de Murcia
4.17.1. Universidad de Murcia

La universidad de Murcia presenta un plan de igualdad'®, cuya vigencia es desde el 2013 al
2015. Se recogen acciones para combatir el acoso como formaciones, realizar un seguimiento al
protocolo de actuacién, elaborar un plan de prevencién de riesgos psicosociales, llevar a cabo
medidas de prevencion y de deteccion y facilitar recursos de prevencion y orientacion psicolégica.

El 12 de abril de 2018 se aprobd el protocolo para la prevencién, deteccion y actuacion frente
al acoso sexual, por razon de sexo, por orientacion sexual e identidad y/o expresion de género®4. Se
compone de la exposicion de motivos, de las disposiciones generales, del procedimiento de
actuacion, y de los anexos.

Su objetivo es prevenir, identificar y rectificar los casos de acoso sexual que se produzcan. El
organo competente para aplicar el protocolo es la Comisiéon de investigacion y deteccion de
conductas constitutivas de acoso sexual, por razon de sexo, por orientacion sexual e identidad y/o
expresion de género.

Como medidas preventivas, se desarrollan acciones de difusién e informacion. Entre ellas, la
elaboracion de una guia con criterios de deteccién de conductas, informando del protocolo, de las
medidas adoptadas y de las consecuencias. Se difundird por tripticos, la péagina web de la
universidad, correos electrénicos, redes sociales, jornadas y talleres, etc. Asimismo, se realizaran
acciones de sensibilizacion y formacion en materia de acoso e igualdad para que se puedan
identificar las conductas de acoso y saber gestionar las quejas. También serdn importantes las
campafias de sensibilizacion y de concienciacion.

4.17.2. Universidad Politécnica de Cartagena

La universidad politécnica de Cartagena cuenta con un plan de igualdad®®® y su vigencia es de
2010 a 2011. Para la prevencién y actuacion frente al acoso, se establece que se debe elaborar una
guia de buenas practicas, comprometiéndose la universidad para ello y elaborando un protocolo.

153 Unidad de Igualdad: 1 Plan de igualdad entre mujeres y hombres de la Universidad de Murcia. Universidad de
Murcia, Murcia, 2013.

154 Secretaria General: Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual, por razon de sexo,
por orientacién sexual e identidad y/o expresion de género de la Universidad de Murcia. Universidad de Murcia,
Murcia, 2018.

155 Universidad Politécnica de Cartagena: Primer Plan de Accion de Igualdad de Oportunidades para Mujeres y
Hombres de la Universidad Politécnica de Cartagena (2010-2011). Universidad Politécnica de Cartagena, Cartagena,
2010.
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El protocolo de actuacion para la prevencion de conflictos interpersonales y acoso laboral®>®
se aprobd el 29 de julio de 2016. Consta de un preambulo, del Titulo preliminar, del Titulo I.
Prevencion de conflictos interpersonales y acoso laboral, del Titulo Il. Procedimiento de actuacion
ante posibles situaciones de acoso, de las disposiciones adicionales, de las disposiciones finales y de
los anexos.

Su objetivo es determinar un procedimiento que guie la actuacion para prevenir, evitar y
eliminar cualquier conflicto y acoso, gestionando las reclamaciones y elaborando las medidas
necesarias. Los 6rganos competentes para aplicar el protocolo son el Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales, la Unidad de Recursos Humanos, la Comision de Igualdad y el Comité de
Seguridad y Salud. Deben recibir las personas integrantes formacion en materia de resolucion de
conflictos interpersonales y prevencion del acoso.

Existe un apartado especifico para tratar las medidas de prevencion en el que se contemplan
acciones formativas sobre los riesgos psicosociales, la deteccion de situaciones de acoso, su
prevencion y la difusion del dicho protocolo.

4.18. Entrevista a la Secretaria de Igualdad y Juventud de CCOO de Zaragoza

Se ha entrevistado a la Secretaria de Igualdad y Juventud de CCOO de Zaragoza para conocer
su punto de vista en cuanto a la relevancia de las intervenciones en la elaboracion de los planes de
igualdad y de los protocolos contra el acoso sexual.

CCOO es un sindicato mayoritario que participa en la negociacion colectiva representando y
defendiendo a las trabajadoras y trabajadores. La funcion de la persona entrevistada es ser
responsable del departamento de Igualdad, centrandose en la interlocucion con la parte social y con
la parte institucional como las administraciones publicas.

A la hora de tratar el acoso sexual, siguen la definicion de la ultima normativa contando con
las diferentes graduaciones dependiendo de la gravedad de los acontecimientos. Declara que no se
puede hablar de un perfil concreto de persona acosada y de persona acosadora, ya que victima y
acosador puede ser cualquier persona debido a la sociedad patriarcal, resaltando que las victimas
suelen ser mujeres y los acosadores los hombres. Lo que afiade al respecto es lo siguiente:

“Normalmente las victimas vienen de una situacién de mucha precariedad porque no vienen
al principio, vienen en un momento en el que no pueden mas. Entonces, muchas veces el encontrar
u ofrecer una solucion es méas complicado porque ya estan muy deterioradas fisica y
emocionalmente”.

En cuanto a la elaboracion de las normativas sobre acoso sexual, planes de igualdad y
protocolos, declara que, aunque en la legislacion si se obliga a establecer un ambiente de trabajo
libre de violencias y de acoso y a que existen y se negocian protocolos, es necesario seguir
implantandolos:

156 Universidad Politécnica de Cartagena: Protocolo de actuacion para la resolucion de conflictos interpersonales y
prevencion del acoso laboral de la Universidad Politécnica de Cartagena. Universidad Politécnica de Cartagena,
Cartagena, 2016.
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“Hay que seguir trabajando en ellos porque, Si no, no se seguirian dando casos. En la
practica funcionan, pero hay muchas empresas que se lavan las manos, no quieren poner en
funcionamiento esa prevencion”.

Ademas, observa que técnicamente y en lo que concierne al contenido, se sigue la teoria
correctamente. Falla la voluntad de las organizaciones para intervenir e identifica como posible
alternativa una mayor intervencion por parte de la representacion de los y las trabajadoras y por
parte de los poderes publicos para obtener un mayor control sobre su aplicacion.

Considera que el papel del trabajo social puede ser importante a la hora de escuchar a las
personas y en los procesos de mediacion cuando fueran necesarios. Sobre todo desde una
perspectiva de género, ya que la propia LOIMH exige su transversalidad en todos los dmbitos,
incluido el laboral.

En su opinidn, la representacion de los y las trabajadoras es muy importante en las
intervenciones ante las situaciones de acoso sexual. Es primordial tener en cuenta la opinion de la
victima para no perjudicarla mas y se ha de poner en marcha cuanto antes el protocolo. La
activacion del protocolo debe tener estadios de consulta y evitar que sea la victima la que se traslade
de la empresa o del departamento. Recalca el contacto permanente con la victima y la coordinacion
entre todas las organizaciones u comisiones para que la resolucién sea exitosa, ademas de actuar
con rapidez, sigilo y profesionalidad.

“En general creo que la representacion de los y las trabajadoras debemos tener sensibilidad,
formacion en temas de género y debemos actuar en vez de mirar a otro lado. Por parte de las
organizaciones, creo que deben hacer lo mismo y que el acosador sea el responsable, el culpable, y
que no lo sea la victima a todos los efectos”.

5. ACOSO SEXUAL EN LAS UNIVERSIDADES: RESULTADOS

En total se han analizado 41 planes de igualdad y 44 protocolos contra el acoso de las 44
universidades espafiolas estudiadas. Las universidades que ain no poseen un plan de igualdad son la
universidad de Almeria, la universidad de Castilla y La Mancha y la universidad de La Rioja. El
andlisis se ha centrado sobre todo en las medidas de prevencion planteadas y en la presencia de
profesionales de trabajo social en la implantacion de estos documentos para actuar frente al acoso
sexual, por lo que los objetivos planteados en la primera parte de la investigacion se han cumplido
satisfactoriamente.

Todas las universidades cuentan con departamentos especificos para dedicar los temas de
igualdad entre mujeres y hombres. No obstante, la accesibilidad a ellos no ha resultado ser del todo
sencilla en la mayoria de ellas, debido a la cantidad de paginas a las que hay que entrar previamente
hasta dar con la deseada. Su ubicacion no es clara ni sencilla en la mayoria de los casos.

Ademas, algunos documentos cuentan con fechas antiguas y fuera del plazo de vigencia de
aplicacion, sin que se sefiale que se esta trabajando en las proximas renovaciones. Por el contrario,
hay universidades que cuentan con varias actualizaciones de los planes y protocolos, con sus
correspondientes seguimientos y evaluaciones. También hay universidades con planes y protocolos
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recientes, lo que indica un retraso en la elaboracion de estos documentos debido a que la LOIMH*?
ya establecia que se debian implantar a partir de 2007.

Los protocolos y planes de igualdad estan dirigidos a todo personal docente e investigador, a
personal de administracion y servicios, a personal en formacion, a personal becario, a personal
contratado en proyectos de investigacion, a estudiantes y a cualquier persona que preste servicios en
la universidad. Como requisito, el protocolo se aplica en los casos en los que una de las partes sea
perteneciente a la comunidad universitaria y cuando se produzca dentro de las instalaciones o fuera
de ellas si entra dentro de una actividad o servicio organizado por la universidad.

En cuanto a los planes de igualdad, en ellos suele aparecer un eje de actuacion dedicado a
combatir el acoso o, en su defecto, se disefian medidas y objetivos dentro de otras lineas
estratégicas. Siempre contemplando que el acoso sexual es un aspecto muy importante a tratar
dentro de la persecucion de la igualdad entre mujeres y hombres.

La mayoria de las medidas se basan en la elaboracion (o revisiéon) de un protocolo de
prevencion y actuacion, en el cual se desarrollen con mas amplitud esas acciones. No obstante, en
otros planes de igualdad si se especifican actuaciones a llevar a cabo. Por ejemplo, la difusion,
sensibilizacion, prevencién, proteccion, manifestacion del compromiso publico contra estas
actitudes, realizacion de actividades formativas y campafas informativas, oferta de recursos para la
orientacion, atencion psicoldgica y derivacion, prioridad de contratacion a empresas con protocolos
incorporados, elaboracion de estudios y codigos de buenas practicas, canalizacién de denuncias, etc.
No obstante, no todos los planes de igualdad recogen todas estas medidas, pues hay algunos que son
mas completos y extensos y otros que son mas escasos. Asimismo, el situar el acoso en un eje
especifico o ubicarlo dentro de otro demuestra la relevancia que se le da a este tema, asumiendo que
si se trata el acoso de forma independiente se dedica méas tiempo y motivacion que si fuese al
contrario. Por otro lado, como se ha comentado anteriormente, se observa que existen varios planes
de igualdad antiguos con sus correspondientes renovaciones estancadas, aunque otras universidades
se han encargado de realizar varios y estar al dia en sus elaboraciones.

Respecto a los protocolos de prevencion y actuacion, la mayoria cuentan con una estructura
parecida y siguiendo la teoria recomendada para su elaboracion!®®. No obstante, enfocando el
analisis en las medidas de prevencion, no todos los protocolos poseen un apartado especifico para
ellas y en los que si, hay algunos en los que las medidas solo estdn enunciadas, es decir, no se
desarrollan impidiendo conocer cémo seria su desarrollo. En ocasiones, cuando esto ocurre es
porque las medidas estan explicadas previamente en el plan de igualdad de la universidad
correspondiente, pero no se especifica en el protocolo y no siempre es asi.

157 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. «<BOE» ndm. 71, de 23 de
marzo de 2007.

158 Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad: Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos
de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo. O. Cit.
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Las medidas de prevencidn consideradas en los protocolos son similares a las que se han
explicado en los planes de igualdad, aunque de forma més completa en algunos de ellos. La difusion
es una de las medidas méas comunes y se preocupa por que llegue a toda la comunidad universitaria
a través de diferentes canales. No obstante, se detecta una carencia, ya que durante el proceso de
investigacion ha resultado dificil encontrar algunos protocolos en las paginas web (incluso los
propios apartados relativos a las unidades de igualdad), por lo que se deduce que la divulgacion de
estos documentos puede no ser del todo eficaz.

La sensibilizacion de la comunidad universitaria para fomentar una cultura de igualdad es otra
de las medidas mas recurrentes. Se lleva a cabo a traves de campafias generales y especificas a lo
largo de los afios académicos centrandose en la deteccion de situaciones de acoso y en cOmo actuar
ante ellos, ademas de desarrollar diferentes talleres, cursos y seminarios. Ademas, se realizan de
manera publica manifestaciones rechazando el acoso y creando codigos de buenas conductas.

También se abren vias de asesoramiento, informacion y consulta para aquellas personas que
lo soliciten aun sin haber sido victimas de acoso.

Otra de las medidas mas comunes es la elaboracion de estudios sobre la incidencia del acoso
sexual, el conocimiento sobre los riesgos psicosociales, las consecuencias y la percepcion de la
comunidad universitaria sobre el acoso sexual en el entorno universitario.

En general, los planes de igualdad y los protocolos contra el acoso sexual siguen los pasos a
dar que se recogen en la teoria para su elaboracion. No obstante, se observan algunas carencias o
medidas que pueden llegar a ser problematicas en algunos de ellos. Se explica a continuacion:

En primer lugar, las definiciones recogidas de acoso sexual en algunos protocolos siguen las
determinadas en la normativa'®®, pero sin indagar en sus causas. Esto facilitaria desarrollar las
medidas, ya que, si se conoce el porqué del acoso sexual, se pueden realizar actividades incidiendo
en la raiz del problema haciendo desaparecer su incidencia, en vez de tratarlo de manera mas
superficial. Ademads, en ocasiones no se describen ejemplos de comportamientos y actitudes
caracteristicas del acoso sexual como lo indica la teoria®®®. Esto ayuda a que la victima pueda verse
reflejada para decidirse a denunciar.

En bastantes de los protocolos se expone le mediacion como medida efectiva para algunos
casos de acoso. Sin embargo, como se indica en el plan de igualdad de la universidad de Girona, la
mediacion es un método de resolucién de conflictos no apropiada en este tipo de situaciones. ¢Por
qué? Porque existe una desigualdad entre ambas partes en los casos de acoso y “el enfrentamiento
directo entre una persona presuntamente victima de acoso y la persona presuntamente acosadora
puede implicar un elevado coste psicolégico y emocional para la victima, motivo por el cual se
suele desaconsejar este formato de resolucion a no ser que la peticién de mediacion provenga de la
persona denunciante?6?,

159 |_ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. «cBOE» nim. 71, de 23 de
marzo de 2007.

160 Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad: Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos
de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo. Op. Cit.

161 Universidad de Girona: Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Op. Cit., pag 62.
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También se suele contemplar el traslado de centro o de puesto de trabajo para las victimas. En
algunos protocolos se expone esta accion como medida de separacion y evitacion de la incomodidad
y coste psicologico que se pudiese dar tras una situacion de acoso al seguir trabajando juntos. Sin
embargo, a no ser que la victima lo prefiera asi y sea ella quien lo solicite, es una medida que
provoca mas costes hacia la persona acosada en vez de garantizar su comodidad, dignidad y
seguridad. EI que se movilice a la victima en vez de a la persona acosadora origina una sensacion de
impunidad ante esta Gltima, al no sufrir este tipo de consecuencia directa. Ademas, tanto la teoria'®?
como la secretaria de CCOO indican que el traslado como medida cautelar debe ser de la persona
denunciada siempre que sea posible.

Otro de los aspectos a recalcar, es la consideracion de la carga de la prueba invertida. En los
protocolos se sostiene que deben existir indicios y pruebas de que ha existido una situacion de acoso
para que el procedimiento de la denuncia se active y se lleve a cabo. Sin embargo, en muy pocos
protocolos se expresa de forma manifiesta el articulo 96 de la ley 36/2011, de 10 de octubre,
Reguladora de la Jurisdiccion Social'®3, en el cual se establece que la carga de la prueba en casos de
acoso se invierte en el momento en el que hay indicios. Esto quiere decir que es la persona
acosadora quien debe demostrar que no ha realizado tal acto, en vez de ser la victima quien pruebe
los hechos. El que no aparezca esta explicacion en los protocolos puede transmitir una sensacion de
vulnerabilidad hacia las victimas potencialmente denunciantes, sobre todo en los casos en los que
por la situacion no se pueden recabar pruebas. Si la victima no tiene pruebas, puede no decidirse a
denunciar debido a que el procedimiento disefiado no va a garantizarle una seguridad y confianza
que necesita a la hora de poner un procedimiento de tal envergadura. Las universidades que cuentan
con la carga de la prueba invertida es la universidad de Rovira i Virgili, la universidad de Valencia,
la universidad de Miguel Hernandez, la universidad de Jaume | y la universidad de Extremadura.

La perspectiva de género en los planes de igualdad y los protocolos contra el acoso es un
aspecto fundamental para su elaboracion. En los planes de igualdad se llevan a cabo diagnosticos
teniendo en cuenta esta variable y lo mismo se deberia realizar con los protocolos. Sin embargo, en
los protocolos normalmente se habla de persona acosada y persona acosadora, de forma neutral (por
ello se ha hablado hasta el momento con estos términos). Aunque es dificil hablar de perfiles, si se
conoce que las victimas de acoso sexual suelen ser las mujeres y que las personas acosadoras suelen
ser los hombres'4, Esto puede confundir a la hora de poner en marcha acciones de informacion,
sensibilizacion y formacion al no darle el enfoque correcto, es decir, al no mantener una perspectiva
de género. Asimismo, también es importante que cuando una victima lea un protocolo de acoso
sexual para aplicarlo se pueda sentir identificada y menos culpable y avergonzada, al transmitir el
dicho documento que es un problema social y no personal como explica el modelo sociocultural
visto en el marco tedrico®®, ya que una consecuencia de vivir este acontecimiento es reaccionar
evitando lo que piensan que seria una situacién peor por no ser creidas o incluso despedidas. Es

162 Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad: Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos
de actuacion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo. Op. Cit.

163 ey 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social. <BOE» nim. 245, de 11 de octubre de 2011.

164 European Commission: Sexual harasment in the workplace in the European Union. Employment & social affairs,
1998.; VVAA., Bosch, E. (Dir.).: El acoso sexual en el ambito universitario: Elementos para mejorar la
implementacién de medidas de prevencion, deteccion e intervencion. Instituto de la Mujer, Islas Baleares, 2009.;
VVAA.: El acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral. Instituto de la Mujer, Madrid, 2004.

165 Cuenca Piqueras, C.: El acoso sexual. Un aspecto olvidado de la violencia de género. Op. Cit.
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sabido que en la sociedad existe un clima de desconfianza hacia las mujeres que se deciden a
denunciar, ademas de intentar culpabilizar a la victima cuando salen a la luz situaciones de este tipo
debido al pensamiento machista existente en la sociedad. La universidad de las Islas Baleares es el
anico centro que cuenta con esta perspectiva en la elaboracion de su protocolo.

Las comisiones encargadas de aplicar los protocolos y las medidas contra el acoso sexual
apenas se componen de trabajadoras y trabajadores sociales. Solo se han encontrado dos
universidades en las que se hace mencion y son la universidad de Almeria y la universidad de
Sevilla. La universidad de Pablo de Olavide de Sevilla también cuenta con el departamento de
servicios sociales para la elaboracion del plan de igualdad. Aunque en la mayoria si se mencionan a
personas especializadas en materia de igualdad de género y de acoso, en otras universidades no se
incluye el requisito de que las personas pertenecientes a las comisiones necesiten estar formadas en
esta materia. ES muy importante que las personas que traten con este tipo de situaciones, al igual
que cualquier otro caso de discriminacion de género, conozcan y dominen las relaciones de género
y posean perspectiva de género para llevar a cabo una intervencién adecuada evitando cualquier
reproduccion sexista causada por la desinformacion, ignorancia y prejuicios.

La correcta intervencion de profesionales es clave para que se resuelva una situacion de acoso
con mayor rapidez y con las menos consecuencias posibles para la victima. Como indica la
secretaria de igualdad y juventud de CCOO, se debe tener en cuenta en todo momento el punto de
vista de la victima y coordinarse de manera eficiente con todas las organizaciones necesarias,
respetando todos los derechos establecidos. La sensibilidad, formacion, profesionalidad y el tener
una perspectiva de género son caracteristicas necesarias para intervenir en una situacion de acoso
sexual. Caracteristicas que retne un o una trabajadora social. Esta profesion fomenta cambios
sociales y gestiona relaciones interpersonales, estando incluidas también las originadas en los
contextos laborales'®. Aplicando sus funciones, es capaz de identificar, diagnosticar y
contextualizar los casos de acoso, proporcionando las soluciones y recursos adecuados, ademas de
ser una figura que genera confianza y seguridad a las personas usuarias en toda intervencion.
Asimismo, puede actuar desde acciones preventivas incidiendo en el clima organizacional para que
ninguna persona trabajadora acose y para que ni ninguna persona trabajadora tolere el acoso. Por lo
tanto, el trabajo social es una profesion que puede acompafiar a la victima de acoso en la obtencion
de recursos que necesite (ya sea derivando a otras entidades o proporcionandoselos desde la propia
organizacion) y que puede potenciar su desarrollo tanto profesional como personal desde el
empoderamiento.

El que durante la revision de los planes de igualdad y los protocolos de prevencion y
actuacion contra el acoso sexual se haya identificado una omision casi total de la presencia de este
tipo de profesionales, cuando se ha observado en el marco tedrico que son profesionales formados
para intervenir, quizd se deba al desconocimiento o a la falta de esta profesion en entornos
laborales. En el mismo Grado en Trabajo social no se trata la posibilidad de trabajar en empresas o
intervenir en las relaciones laborales, independientemente de que sean entidades publicas o
privadas. Otra alternativa es especializarse en relaciones de género, como lo permite el Master en
Relaciones de género para convertirse en agentes de igualdad, profesion también valida para estas

166 Urra Canales, M.: Trabajo Social en el ambito empresarial, proceso historico, definiciones y tendencias. Op. Cit.
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situaciones. En los documentos si se hace mencidn a personas especializadas en materia de igualdad
de género, pues es imprescindible para trabajar desde el empoderamiento y desde la perspectiva de
género y la figura de agente de igualdad es una profesion que debe fomentar la sensibilizacion y
educacion en igualdad de género, incidiendo en la erradicacion de las discriminaciones y agresiones
sexistas.

De esta manera, se propone una revision de medidas més profundas en la elaboracion de
futuros protocolos y planes de igualdad desde la perspectiva de género. Se observa una declaracion
de intenciones por parte de las universidades espafiolas para combatir el acoso sexual, pero no es
suficiente. Para empezar, se deberian especificar y desarrollar mas las medidas enunciadas en los
documentos, pues en algunos de ellos ni siquiera existe un apartado dedicado exclusivamente a
ellas. Las medidas de prevencion son necesarias para evitar que se produzcan estas situaciones y se
le debe dar la relevancia que se merece. Las medidas, ademas, deben ir acompafiadas de una
perspectiva de género, conociendo que suelen ser ellas las acosadas y ellos los acosadores y
teniendo presente las raices de este tipo de comportamientos para efectuar de manera mas efectiva
las acciones. Algunos ejemplos:

- Facilitar la accesibilidad a los documentos y recursos dedicados a sensibilizar y combatir el
acoso sexual para que la difusion de los mismos sea eficiente.

- Intervenir en el clima laboral formando en igualdad de género, creando una cultura de
igualdad y eliminando cualquier rastro de comentarios, imagenes, chistes vy
comportamientos sexistas.

- Ofertar vias de comunicacion para informar y asesorar cuando sea necesario.

- Revisar el numero proporcional de mujeres y hombres en los puestos de trabajo.

- Formar al personal para que cualquiera sepa detectar y actuar frente a situaciones de acoso
sexual.

- Derivar cuando haya situaciones de acoso sexual a los departamentos o entidades
correspondientes.

- Empoderar a las victimas de acoso sexual para disminuir las consecuencias psicosociales
que conlleva el vivir una situacion de acoso sexual.

- Sancionar a la persona acosadora Yy, si sigue trabajando, trabajar con ella en materia de
igualdad de género.

Asimismo, es necesario reclamar la profesion de trabajo social en los contextos laborales,
debido a que existe una gran desinformacion de que los y las trabadoras sociales son profesionales
aptas para intervenir en las relaciones laborales. En las propias composiciones de las comisiones de
igualdad se nota su ausencia, por lo que las personas trabajadoras, el Colegio de Trabajo social y el
propio Grado en Trabajo social debe promover su funcién ya que estan formadas para ello.
Asimismo, los y las trabajadoras sociales deben seguir formandose en perspectiva de género para
poder ejercer las funciones de agente de igualdad y abrirse un camino para intervenir en las
organizaciones, en general, y en los procedimientos contra el acoso sexual, en especifico.
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6. CONCLUSIONES

En conclusion, con esta investigacion se ha intentado conocer con mayor profundidad los
contenidos de los planes de igualdad y protocolos de las universidades espafiolas en materia de
acoso sexual para identificar si existen aspectos a mejorar. El acoso sexual en el trabajo es una
reproduccion de las discriminaciones y violencias contra las mujeres de la sociedad en el dmbito
laboral y es primordial intervenir para hacer desaparecer cualquier rastro patriarcal. En este caso, en
el contexto laboral.

Se ha visto que existen herramientas para combatir estas actitudes y comportamientos, como
son los planes de igualdad y los protocolos contra el acoso sexual, pero es necesario que su
elaboracion, ademas de ser una declaracion de intenciones, sea un instrumento Gtil y realmente
eficaz contra el acoso. Por ello, se deben realizar desde la perspectiva de género y garantizando
siempre los derechos de la victima para no sumar mas consecuencias de las ya existentes cuando se
da un caso de este tipo. Las medidas recogidas en ellos no solo deben ser una enumeracion, sino que
se deben plantear y planificar teniendo en cuenta el contexto y persiguiendo el objetivo de lograr
una cultura de igualdad en la comunidad universitaria eliminando cualquier manifestacién de
discriminacion o violencia contra las mujeres.

Asimismo, también es muy importante conocer las funciones de los y las trabajadoras
sociales, pues son unas figuras validas y aptas para intervenir en estas situaciones. Se desaprovecha
su potencial debido al desconocimiento y los procedimientos podrian ser més ricos al incorporar
este tipo de profesionales.

Por ultimo, se reconoce que este TFG es una revision de los documentos de las universidades
espafiolas para combatir el acoso sexual y que no se puede conocer como son realmente de eficaces
al no haber estudiado las denuncias ni sus seguimientos. Por lo tanto, en linea con esta
investigacion, se propone como sugerencia para el futuro investigar y comparar estos protocolos
con sus correspondientes aplicaciones para detectar si realmente se llevan a cabo y si sus medidas
han conseguido prevenir y actuar contra al acoso sexual.
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ANEXO I: Guion entrevista

10.

11.

12.

13.

14.

¢Puedes describirme la entidad y los servicios que ofrece?

¢Cual es tu funcion en la entidad?

¢ Como definirias el acoso sexual en el trabajo?

¢ Cudl es el perfil mas comdn de persona acosada y de persona acosadora?
¢ Por qué crees que ocurre?

¢Qué consecuencias suele tener el acoso sexual? (Para la persona acosada, acosadora y
organizacion)

¢Como es de eficiente la normativa de acoso sexual, los planes de igualdad y los protocolos
contra el acoso sexual?

¢ Como los mejorarias?

¢ Como de importante es importante el papel del trabajo social en las relaciones laborales?
¢ Y la perspectiva de género?

¢ Qué opinas de las comisiones de igualdad y sus funciones?

¢En qué medida ayuda la entidad a las mujeres que sufren acoso sexual en el trabajo? ¢Y en
las universidades de forma especifica?

En tu opinion, ¢qué se deberia intervenir ante el acoso sexual?

¢Quieres aportar algo que consideres necesario 0 interesante y que no se haya mencionado
en esta entrevista?
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