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Antecedentes y contexto



Reto de la violencia
y acoso por motivos
de género

Violacion de los Derechos Humanos

Incidencia de acoso y violencia
contra las mujeres

Numero de denuncias limitado
Normativa

Consecuencias para la victimay la
organizacion




1. Violacion de los
derechos humanos

* Seaviolencia fisica, psicoldgica, sexual o
econdmica, se crea un riesgo para la
seguridad y salud de las personas.

* En la era de trabajo digital, se debe tener
en cuenta nuevas formas de violencia en el
entorno laboral digital.

* Cuando laviolencia se da de forma
repetida, se califica como acoso que
puede ser psicoldgico, discriminatorio o
sexual.

* Elaumento de la sensibilidad social y de
debate publico ha hecho que las empresas
comiencen a enfrentarse de manera
proactiva y revisen sus politicas y practicas
ress)ecto a este reto. (P.ej, Movimiento #Me
too




2. Incidencia de acoso y violencia contra las
mujeres

Figure 7. Proportion of ever-working women (18-74) who have
experienced sexual harassment at work, by age group
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Note: estimated prevalence of women who have experienced sexual harassment at work in BG for age group 18-

29 and in Sl for age group 65-74 is published with a flag as it is based on 20 to 49 sample observations
Source: EU-GBV survey, wave 2021 eurostat|

Eurostat (first results 2022-2023 edition). Informacién: https://ec.europa.eu/eurostat/documents/7870049/15323622/KS-FT-22-005-EN-N.pdf/315d443b-ba8d-e607-3ce0-
845f642a8c00?version=1.0&t=1669371271599



Mujeres que han sufrido acoso sexual, segun vinculo que las une con el agresor (Il
(N=frecuencia muestral, &=porcentaje)

% sobre el total de mujeres que han sufrido acoso sexual y

N han respondido a la pregunta sobre el sexo del agresor
(N=3826)

Pareja o familiar hombre 269 7,0
Pareja o familiar mujer 10 0,3
Alguien del trabajo

(hombre) s — @
Alguien del trabajo (mujer) 41 11
Amigo o conocido hombre 1325 «—m— 34,6
Amiga o conocida mujer 134 3,5
Desconocido hombre 2827 «————— 73,9
Desconocida mujer 87 2,3

Pregunta de respuesta multiple

Fuente: Macroencuesta de Violencia Contra la Mujer, 2019



3. Dificultad de visibilizar la realidad del riesgo

. . . . er
* Elacoso sexual en el trabajo es un riesgo Acoso sexual: qetn 4
i i insuficientementé
laboral que se da en gran medida y que sin
. . acoso sexual es un problema persistente que
embargo esta infradenunciado (Hersch, e [ o e e

201 8) . a escala mundial. Sin embargo, las victimas de
acoso sexual a menudo no lo denuncian. Ello suele
obedecer a la normalizacién del acoso sexual, la

alizado pero

enunciado

* Elinforme El acoso sexual y el acoso por falta de concienciacién acerca de lo que constituye
razén de sexo en el dmbito laboral en Esparia bbbt s Sl
companeros de trabajo, los supervisores, los familiares
(Ministerio de Igualdad Yy CCOO, - oelempleador, la ausencia de mecanismos de recurso
; ' oreparacién eficaces, y los estereotipos que culpan
2021 ) Concluye quea la pregu nta de silas ala \F:Ictima en IugardZaI autor.Tamrt,:l)é:exlste:
victimas habian puesto en con ocimiento de dificultades a la hora de obtener pruebas, en particular
laem presa estas situaciones, un 72% cuando el acoso sexual ocurre sin testigos, por lo
. que puede ser complicado demostrarlo a través de
respondio que no. pruebas corroborativas.

Organizacion Internacional del Trabajo, 2024



Nevenka, Jenni, Mari Carmen y muchas mas...

"Esto no se vive, se sufre".

“Denuncié porque era lo
correcto y por lo que
han sufrido muchisimas
mujeres”

“(..) el primer acto del
depredador es paralizar a
su victima para que no se
pueda defender".



4. Normativa

* Elconvenio 190 de la OIT, que Espana ha ratificado (Mayo 2023), indica que la
organizacion debe tomar un papel primordial para evitar esta violencia dentro de
la organizacidny promover mecanismos para actuar cuando se deé esta situacion.

* Protocolos de prevencion del acoso laboral. para la prevenciény actuacioén frente
a cualquier tipo de acoso para prevenir, sensibilizar y, en su caso, atajar con todas
las garantias estas formas de violencia y discriminacidon en el ambito laboral
(desde 2024).

* Acuerdo Marco Europeo sobre acosoy violencia en el trabajo, suscrito en el aho
2007 para contar con un marco pragmatico que permita identificar, preveniry
afrontar los problemas de acoso y violencia laborales.

* Constitucion espanola, concretamente los articulos dedicados a garantizar la
iIgualdad y derechos de las personas.

* Estatuto de los trabajadores. Condena la discriminacion y garantiza la proteccion
a la seguridad y salud en el trabajo.

* Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y la Ley sobre Infracciones y Sanciones en
el Orden Social, que garantizan elrespeto a la intimidad, la integridad y la dignidad
de los trabajadores.



https://www.conceptosjuridicos.com/constitucion/
https://www.conceptosjuridicos.com/estatuto-de-los-trabajadores/
https://www.conceptosjuridicos.com/prevencion-de-riesgos-laborales/
https://www.conceptosjuridicos.com/derecho-a-la-intimidad/

5. Consecuencias

VICTIMA

Danos fisicos, psicolégicos, econémicos

Perder el empleo por acusar a un
companer(@ de violencia

Perder el empleo por ausentarse a causa
de esta violencia

Reduccion de la capacidad de

L4

ncentracion r mi

Reduccién de productividad, seguridad
laboral o crecimiento

Tolerar la violencia o no comunicarla por
mi rder el empl

Asesinato de la victima y/o su bebe en el
caso de estar embarazada

ORGANIZACION

Disminucién de la reputacion

Pérdidas financieras

Dificultad de retencion del talento

Perjudica el clima laboral

Disminuye la productividad

Aumentan los costes laborales



cQuée es el proyecto DIGEN? Objetivos y
Metodologia



ESTRATEGIA EUROPEA PARA

LA IGUALDAD DE GENERO . .
2020-2025 Marco estratégico de la UE sobre

seguridad y salud en el trabajo 2021- Estrategia de Salud
2027 Mental del Sistema
Nacional de Salud
)
7 rﬁ} ‘ . C Periodo 2022-2026

Objetivos

o |dentificar las diferencias entre mujeres y hombres en relacion a los riesgos
laborales, el bienestar y la salud en el trabajo e intervenir proponiendo
acciones de mejora cuando dichas diferencias se convierten en

desigualdades.

o Incorporar la perspectiva de género en los procesos de evaluacion de
riesgos y en el analisis de las condiciones de trabajo para crear puestos de
trabajo saludables para todas las personas.

SEGURIDAD
Y SALUD EN
EL TRABAJO

Estrategia Andaluza }
de Seguridad y }
Salud en el Trabajo_

2017-2022,
prorrogada a.2023




Metodologia

 Se ha elaborado en dos fases:

* Primera fase orientada a:

* a) identificacion y definicion de los retos a abordar para lograr la transversalidad
de género en la salud y el bienestar en el trabajo;

* b) consulta a personas de empresas clave sobre buenas practicas en relacion a
dichos retos, en el entorno andaluz (entrevistas);
» C) preguntas de elaboracion de checklist (grupos de discusion); y

« d) divulgacion y sensibilizacion de dichas buenas practicas en el entorno andaluz
(webinars, jornadas).

* En una segunda fase se esta abordando la planificacion parala
implementacion de buenas practicas, mediante el disefio de actuaciones
orientadas al entrenamiento, sensibilizacion y familiarizacion con la

ell’gsp_ectlva de género en la promocion de la salud y el bienestar en el
rabajo.



Herramienta

- Escala para el Diagnoéstico de la Integracion de la perspectiva de
Género (DIGEN)

* 9 Retos que se pueden evaluar de manera independiente

Liderazgo

Conciliacion @ " "
inclusivo

Bienestary Violenciay [ )

salud mental acoso

Retorno al
trabajo

@ Salud fisica Teletrabajo

@ Diversidad

Segregacion



Herramienta DIGEN para la eliminacion
de la violencia y acoso contra la mujer

BUENA PRACTICA INDICADORES DESCRIPTORES



BUENA PRACTICA Promocion de cultura de tolerancia cero

INDICADOR 1 2 3 4 5 NP

.Se promueve la cultura de tolerancia cero?

Descriptores:

Se desarrolla un programa de cambio cultural hacia la tolerancia cero

Se establece el principio de tolerancia cero con respecto a la violencia de género en toda la organizacion

Se ofrece formacion en igualdad y comportamientos no sexistas para toda la plantilla en horario laboral

Se ofrece formacion en lenguaje inclusivo

Se incluye esta formacion en el plan de acogida

La linea de mando, junto a la gestion preventiva, participa en estas medidas y promueve esta cultura




BUENA Protocolos de prevencion y gestion de la violencia y el acoso en

PRACTICA el trabajo

INDICADOR 12|34 |5 | NP
..Se ha elaborado un protocolo de prevencion y gestion de la violencia y

el acoso en el trabajo?

Descriptores:

El protocolo define las conductas constitutivas de acoso y violencia de género

El protocolo informa a quién hay que dirigirse (RRHH, servicio de prevencion, delegados/as,
empresa externa...) ante situaciones de violencia y acoso

Existen diferentes canales a través de los que la victima puede denunciar una situacion de
violencia y acoso: empresa externa, comision de igualdad...

En el protocolo se indican los plazos y mecanismos a utilizar para la resolucion del conflicto

El protocolo indica quien forma parte de la comision de investigacion, y esta compuesta por
personal formado y en niimero suficiente para garantizar la objetividad y confianza.



BUENA

PRACTICA Mecanismos de deteccion de la violencia y el acoso

INDICADOR 1(2[3[4[5|NP
..Se dispone de mecanismos para la deteccion de violencia y acoso en el

trabajo?

Descriptores:

Las evaluaciones psicosociales incluyen una perspectiva de género

Los diagnosticos de cultura y psicosociales se realizan desagregados por grupos de
trabajadores/as y turnos de trabajo, cuando proceda

Se forma al personal en indicadores que faciliten la deteccion de posibles situaciones de violencia
y acoso: reduccion de productividad, aislamiento, bajas repetidas, absentismo...

Se realiza un informe anual desde la gestion preventiva para la direccion que incluya los casos y
como se han gestionado

Se revisa la informacion disponible de forma periddica y continua



BUENA
PRACTICA

Promocion de herramientas de apoyo a las victimas

INDICADOR 12/ 3 4|/5|NP
..Se dispone de herramientas de apoyo a las victimas?

Descriptores:

Se ofrece informacion sobre agencias especializadas y ONG a donde pueden acudir las victimas

Se pr ‘1ona proteccion, apovyo y asistencia legal y/o psicologica a las victimas
Se proporciona proteccion, apoyo y asistencia legal y/o psicologica a las victimas

Se realiza un seguimiento del caso por parte de la comision de investigacion o por la empresa
externa que la organizacion autoriza para gestionar el caso



BUENA
PRACTICA

Confidencialidad y minimizacion del trauma

' INDICADOR 1{2(3|4|5|NP
..Se preserva la confidencialidad y minimizacion del trauma?

Descriptores:

El protocolo contempla que la victima que denuncia los actos de violencia y/o acoso lo tenga que
hacer solo una vez y de forma confidencial

El protocolo garantiza que las personas que conocen el caso tienen obligacion de guardar una
estricta confidencialidad

Se firma un compromiso de confidencialidad por todas las partes que forman parte de la comision
de investigacion



Muchas gracias por su atencién.

Pueden contactarme en patriciaelgoibar@ub.edu

Mas informacion:
https://www.juntadeandalucia.es/organismos/iaprl/ar
eas/investigacion/laogen.html

Dra. Patricia Elgoibar. Universidad de Barcelona
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