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Resumen

En este Trabajo de Fin de Grado se investiga desde el punto de vista de las Relaciones Laborales el concepto
de género, como constructo de la diferenciacién sexual. A partir de ello tienen lugar las desigualdades, y
para corregirlas y suprimirlas, las politicas de igualdad.

De esta manera se llegard a los apartados clave de este trabajo, donde se realizara un estudio y andlisis
sobre los protocolos de acoso sexual y por razén de sexo en varias universidades publicas espanolas y las
posibles actuaciones preventivas a realizar.

Palabras clave

Género, Protocolos de acoso, Prevencion, Universidades, Politicas Publicas.

Abstract

In this dissertation, it is going to be investigated the concept of gender from Labour Relations’ point of
view, as a construct of sexual differentiation. On that basis, inequalities, and therefore, equality policies are
used in order to correct and suppress them.

In this way, we will reach the key sections of this work, where a study and analysis on sexual harassment
and sex protocols will be carried out in several spanish public universities as well as possible preventive
actions to be performed.
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1.- INTRODUCCION

Para darse cuenta y entender el planteamiento general de este analisis de las relaciones laborales desde
una perspectiva de género haciendo especial hincapié en los protocolos de acoso de las Administraciones
Publicas y dentro de ellas, en las Universidades, hace falta detenerse, en primer lugar y como preambulo de
lo que mas adelante observaremos, en la importancia de las relaciones laborales.

Se debe entender que la percepcidén colectiva de la idea de sujeto universal, no sexuado, es de gran
importancia en nuestro trabajo. Si buscamos en la Real Academia Espafiola’, la definicién de las relaciones
laborales, encontramos lo siguiente:

Relacidn, en su tercera acepcidn, “conexion, correspondencia, trato, comunicacion de alguien con otra
persona”.

Laboral, “perteneciente o relativo al trabajo, a su aspecto econdmico, juridico y social”.

Es decir, esta es la respuesta de la RAE ante dos palabras clave para entender lo que estamos planteando,
habla de una conexidn entre personas perteneciente al dmbito laboral. Vuelve a aparecer la idea de sujeto
universal, el sujeto masculino, donde el sujeto femenino queda fuera. Aqui radica la gran aportacion de los
estudios de género, la incorporacion de categorias, los sujetos sexuados y la importancia en las relaciones
laborales para conseguir avanzar en una sociedad repleta de estereotipos, mitos y roles de género.

En este trabajo se llevard a cabo una aproximacion al concepto de género como categoria de analisis, a su
inclusidn en los estudios académicos y su evolucidn, a los cuestionamientos que planted en la historia de
las mujeres como debate internacional, de la sociedad patriarcal en la que seguimos viviendo, de Ila
existencia de sesgos en nuestra sociedad y como el género, dentro de ellos, es el principal y mas
importante, también hablaremos sobre los elementos que forman el género y como este sistema de
relacién inevitablemente se traslada al ambito laboral y profesional.

El género como constructo de la diferencia sexual es la principal causa de la realizacién de este estudio, sin
él no se justificarian los planes de igualdad, ni los protocolos de acoso (por razén de sexo o sexuales),
tampoco ninguna de las politicas de igualdad actuales, por esta razén vamos a darle un espacio importante
y necesario dentro de este trabajo de analisis e investigacion.

Observaremos por qué son necesarias las politicas de igualdad, teniendo en cuenta algunas de las ideas
expuestas por Ruth Vallejo Da Costa y Susana Torrente Gari> en Materiales para la elaboracion de planes de
igualdad en el contexto de la responsabilidad social empresarial, donde veremos cdmo centrando el estudio

en las relaciones laborales las politicas de igualdad son necesarias para poder entender y definir de forma
correcta cada concepto relacionado con la discriminacion y el acoso, en el ambito de aplicacion, en el
acceso al empleo, en los criterios de seleccion, para la negociacién de planes de igualdad y de prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo, para conseguir la conciliacion de la vida familiar y laboral, pero

principalmente como instrumento para asegurar que mujeres y hombres tengan las mismas oportunidades

! Segun la Real Academia Espafiola en lo referente a los términos, relacién (tercera acepcién) y laboral, www.rae.es

2 Vallejo Dacosta, R., Sanagustin Fons, M., Torrente Gari, S., Pedrosa Alquézar, S., & Romea Martinez, A.
(2013). Materiales para la elaboracion de planes de igualdad en el contexto de la responsabilidad social
empresarial (1st ed.). Zaragoza: Prensas de la Universidad de Zaragoza.
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de cara a participar y desarrollarse en cada espacio de la sociedad, eliminando toda clase de barreras entre
ambos sexos y asegurando que puedan tener una igualdad de logros.

Los protocolos de acoso® en las Universidades espafiolas, pertenecientes a las Administraciones Publicas
son nuestro principal foco de atencién en esta investigacién haciendo una especial mencién a la UZ
(Universidad de Zaragoza). Pero, antecediéndolos, primero fijaremos la mirada en los Planes de Igualdad,
estos, son los que integran los protocolos de acoso, como por ejemplo en el punto 7 del | Plan de Igualdad
de la Universidad de Zaragoza, aprobado por Consejo de Gobierno de la Universidad de Zaragoza el 23 de
febrero 2016, en el que se muestran las actuaciones contra las situaciones de acoso y violencia de géneroy
proteccion de las victimas. Visto este antecedente, necesario para contextualizar el objeto de estudio,
podremos centrarnos en los protocolos de acoso.

Algunas de las cuestiones fundamentales que se plantearan en este trabajo serdn, los tipos de protocolos
de acoso vy las acciones que se realizan en cada Universidad, sus denominadores comunes, sus divergencias,
los colectivos que abarcan, el por qué de su necesidad, los procedimientos de actuacion y subrayaremos
con especial interés los métodos de prevencion.

El objetivo final de este trabajo persigue unos propdsitos claros y marcados: mostrar las claves y
proporcionar las propuestas necesarias que den lugar a una respuesta, una posibilidad de mejorar, de
cuestionar la sociedad patriarcal en la que vivimos y poner en valor las politicas de igualdad que
contribuyen a su desestructuracién.

Los intereses que generan la constancia y el mantenimiento del mundo y sociedad en la que vivimos hacen
gue el avance y la eliminacién de las desigualdades sea mas lenta de lo que deberia de ser, pero si se
aplican los métodos necesarios para realizar una mentalizacion profunda que cale desde los inicios en el
aprendizaje de las personas estaremos mas cerca de la igualdad, la educacién es el camino hacia ese futuro.

2.- METODOLOGIA

Cuando hablamos de género nos referimos a una construccidn sociocultural en funcién de la diferencia
sexual. Segun la Real Academia Espafiola®, el término tiene los siguientes significados: “Conjunto de seres
que tienen uno o varios caracteres comunes”, también, “grupo al que pertenecen los seres humanos de
cada sexo, entendido éste desde un punto de vista sociocultural en lugar de exclusivamente biolégico” y
“taxon que agrupa a especies que comparten ciertos caracteres”.

Teniendo en cuenta estos tres significados podemos empezar a entender que hay una diferenciacion,
podemos deducir que se habla de conjuntos de seres con caracteres comunes, que la diferenciacién es
sexual y que tienen diferentes puntos de vista, el socioldgico, el cultural y el bioldgico.

’la terminologia exacta es: Protocolo de prevencidon y actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, si
bien, en este trabajo aparecerd abreviado de la siguiente manera, protocolo/s de acoso.

4 Segun la Real Academia Espafiola, con lo referente a la definicion de la palabra género, en sus acepciones primera,
tercera y séptima, www.rae.es
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El inicio de las desigualdades comienza aqui, en el encasillamiento, de un género y otro, como vemos en la
definicion de la RAE no solo desde el punto de vista sexual sino también el sociocultural, un género es mas
valorado que el otro.

En este primer apartado se va a analizar el concepto de género, observaremos las relaciones que marca su
binarismo en la esfera privada y su proyeccién en la publica en el terreno de las relaciones laborales.
Analizaremos como la visidon androcéntrica del mundo ha dominado y sigue dominando las relaciones
sociales bajo una aparente igualdad y con unos paradigmas hegemdnicos masculinos.

Por otra parte, examinaremos la sociedad patriarcal en la que vivimos, veremos su evolucién, su inicio, la
aparicién de sesgos y elementos que forman el género, todas estas cuestiones y algunas otras que
expondré a continuaciéon estructuran el andlisis inicial, que ayudara a comprender el origen del concepto.

2.1.- Origen del concepto

En la actualidad desde distintos ambitos se esta trabajando por una igualdad real, es una tarea lenta y dificil
con muchos intereses de por medio, pero poco a poco los resultados van dibujando un nuevo panorama
social. Si nos situamos a mediados de siglo XX, segun los censos del INE’ (Instituto Nacional de Estadistica)
en 1950 la poblacién espafiola era de 27.976.755 de habitantes, de los cuales 14.507.071 eran mujeres y
13.469.684 que eran hombres. En Espafia en 1950 la poblacién activa total era de 10.793.100 personas, en
la cual predominaba una mayoria de asalariados fijos o eventuales con algo mds de 7 millones de personas,
de este total vemos como algo mas de 9 millones pertenecen a los hombres (practicamente llegando a la
totalidad de ocupados en hombres y también en mujeres) y las mujeres tienen 1,7 millones en la poblacidn
activa. Como vemos la desigualdad por razén de sexo en 1950 era enorme, en el ambito laboral la vida que
existia hace 66 afios con una dominacién mas marcada de la sociedad patriarcal provocaba que la entrada
de la mujer en la poblacién activa fuera escasa, pero en la actualidad las cosas han cambiado, por lo menos,
en el ambito laboral para las mujeres (habria que fijarse en otro tipo de datos mas alla de los de ocupacion,
también en cuanto a puestos de trabajo asalariados y a sus tipos de contratos se asemejan los dos sexos,
5,9 millones de hombres tienen contratos indefinidos en el 22 trimestre de 2016 por los 5,3 de las mujeres,
mientras que 2 millones de hombres tienen contratos temporales por 1,9 en el caso de las mujeres).

Es precisamente a mitad del s. XX, en 1949 cuando la escritora francesa Simone de Beauvoir® publicé su
libro El segundo sexo, en el cual se expone que las mujeres han estado definidas por los hombres y acentua
la nocidn de género con su conocida afirmacién’ "No se nace mujer, se llega a serlo". La autora francesa se
apoya para buscar respuestas en la antropologia de Claude Lévi-Strauss®, asi simultdneamente este publica
el mismo afio (1949), Las estructuras elementales del parentesco, en él vemos como las organizaciones
humanas comparten un orden social que se ha adoptado en todas las civilizaciones, el patriarcado.

> Fuente de los datos, INE, los de 1950 provenientes de las series histéricas de datos censales en cuanto a la poblaciéon
segun grupo de edad y sexo (mujeres y hombres) y la poblacion censal activa segun situacion profesional y sexo. Los
de 2016, desde la pagina web oficial del Instituto Nacional de Estadistica pertenecientes al primer trimestre de 2016.

® Beauvoir, Simone de (1949). £/ segundo sexo. Madrid. Catedra. Trad. Alicia Martorell. (2005)

7 Beauvoir, (2005:29)

® Lévi-Strauss, Claude (1949). Las estructuras elementales del parentesco. Barcelona: Paidés. Traduccién Marie
Thérese Cevasca (1988)
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Ahora bien, en 2016 la poblacién total en Espafia es de 46.438.422 habitantes en donde 22.805.060 son
hombres y 23.633.362 son mujeres. Vemos como hay un aumento sustancial de la poblacidén, debido a un
cumulo de causas socio-culturales, sanitarias y econémicas. En el primer trimestre de 2016, hubo un total
de 22.821.000 personas activas en el pais de las cuales, algo mas de 12 millones fueron hombres y algo mds
de 10 millones fueron mujeres. Con estos datos se observa claramente que la situacidn laboral se esta
contrarrestando, las politicas de igualdad y avances que han aparecido hacen que la mujer cada vez este
mas integrada en el mundo laboral, si analizdramos los altos cargos en las grandes esferas del poder,
seguiriamos viendo una posicion favorable a los hombres en cuanto a cifras, pero poco a poco esto va
cambiando.

Para explicar el establecimiento de un orden social patriarcal y siguiendo a Beauvoir, ella se remonta al
paso de ndmadas a sedentarios, sostiene que cuando las tribus eran ndmadas las actividades de la
comunidad eran compartidas por ambos sexos, en el momento en el que la humanidad se hace sedentaria
y aparece el principio original de la idea de la propiedad privada, se abre una segmentacion, una
separacion, aparece la monogamia y la mujer queda reducida a la esfera privada.

Otro punto que debemos resaltar es la aparicién de la agricultura’, con ella y el sedentarismo, se inicia el
principio original de la idea de propiedad privada, el paso de la mujer a la esfera privada, credndose de esta
manera el principio de las desigualdades. Mark Dyble, antropdlogo de la University College of London, en
una investigacion junto a Andrea Migliano (¢Por qué la agricultura tiene la culpa de la desigualdad de de
género?) hablan sobre este tema, cdmo la agricultura forma parte y esta directamente vinculada con la
aparicion de desigualdades entre hombres y mujeres, afirma Dyble:

“Cuando solo los hombres tienen influencia sobre con quién viven, el centro de cualquier comunidad
es una red densa de hombres estrechamente relacionados, con sus esposas en la periferia”

Esto nos devuelve a la teoria anteriormente expuesta de Simone Beauvoir y también de Claude Lévi-Strauss
del inicio de una sociedad patriarcal con el transito de ndmadas a sedentarios, se ve una diferenciacion
entre el hombre que es un factor productivo, frente a la mujer, reproductivo.

El hombre adquiere desde ese momento unas caracteristicas de privilegio y dominacién, se sitda en la
esfera publica, se encarga de lo" laboral”, en momentos de guerra es el que lucha, se muestra pues la figura
del guerrero que quita la vida.

Se instaura un nuevo orden social en el que ellas se sitdan en la esfera privada, donde generan un espacio
de idénticas y por otra parte, ellos se situan en la esfera publica generando un espacio de iguales
(importante este punto, en el que podemos apreciar cdmo ese nuevo orden perdura desde entonces).
Ellos, en la esfera publica se hacen cargo de la produccién, mientras que ellas, en la esfera privada se hacen
cargo de la reproduccion.

° En cuanto a la mencién de la agricultura como una de los desencadenantes de las desigualdades de género, hago
referencia a un articulo expuesto en BBC Mundo, el 19 de mayo de 2015, “¢Por qué la agricultura tiene la culpa de la
desigualdad de género?”, articulo de investigacion del antropdlogo Mark Dyble (University College London) y la
investigadora Andrea Migliano (University College London).

Migliano, A., & Dyble, M. (2015). ¢ Por qué la agricultura tiene la culpa de la desigualdad de género? - BBC Mundo. BBC

Mundo. http://www.bbc.com/mundo/noticias/2015/05/150519_agricultura_igualdad_genero_Ip
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Mencién especial a lo dicho, la maternidad se convierte en una funcién sagrada, como bien expone en este
parrafo Simone de Beauvoir'®de su libro “el sequndo sexo”:

“Las instituciones y el derecho aparecen cuando los ndmadas se fijan en el suelo y se hacen
agricultores. El hombre ya no se limita a debatirse duramente contra fuerzas hostiles; empieza a
expresarse concretamente a través de la figura que impone al mundo, a pensar en ese mundo y a
pensar en si mismo; en ese momento, la diferenciacion sexual se refleja en la estructura de la
colectividad; adopta un cardcter singular: en las comunidades agricolas, la mujer estd revestida a
menudo de un extraordinario prestigio. Este prestigio se explica esencialmente por la importancia
completamente nueva que adquiere el nifio en una civilizacion basada en el trabajo de la tierra; al
instalarse en un territorio, los hombres realizan la apropiacion del mismo; aparece la propiedad
bajo una forma colectiva, que exige de sus poseedores una posteridad; la maternidad se convierte
en una funcion sagrada.”

Lo que viene a corroborar la afirmacién que hemos sefialado mas arriba de la autora'’, “on ne nait pas
femme on le devient” (no se nace mujer, se llega a serlo), que preconizd la construccion del género y sus
desigualdades.

En resumen, lo que sostenia Beauvoir era que la imagen que entendemos por mujer, es un producto
cultural que ha sido construido socialmente y que por tanto no se nace aprendida, lo que la sociedad, el
entorno y las experiencias te dan es lo que te construye como mujer u hombre, reflexionaremos sobre ello
mas adelante.

2.2.- Evoluciéon metodoldgica

Posteriormente, en los afios 70 la metodologia elaborada por Beauvoir evoluciona hacia una epistemologia
del género.

Nos centraremos en esta parte del trabajo en los elementos que componen la construccion genérica, su
evolucién hasta la actualidad y el funcionamiento actual de la sociedad patriarcal y androcentrista
occidental.

La historiadora estadounidense Joan Wallach Scott™ subraya en El género: una categoria util para el
andlisis historico, como de todas las categorias de andlisis del sujeto el orden de importancia seria el
siguiente: el género (hombres y mujeres), la raza y por ultimo, la clase social.

Vemos como el género seria el rasgo de construccidon predominante, a partir de esto Scott nos hace ver los
cuatro elementos principales que conforma el género, en primer lugar encontramos los mitos, las
representaciones y los simbolos que nos construyen como hombres y mujeres, en segundo lugar la lectura
cultural y social como unica, puesto que cada sociedad tiene su propia visién y lectura. En tercer lugar, las

1% Beauvoir, (2005:29)

! Beauvoir, (2005:109)

2 Scott, Joan W. (1990). El género: una categoria util para el andlisis histérico. En Amelang, J.S.- Nash, M. Historia y
Género: las mujeres en la Europa Moderna y Contempordnea. Valencia: Ed. Alfons el Magnanim. IVEIl.pp. 23-55.
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relaciones de parentesco en conexidon con el mundo laboral y por ultimo, la construccién de la identidad
desde la infancia, refiriéndose al periodo de 0-3 afos.

Cuatro son los elementos que estdn todos interrelacionados entre si y no funcionan aisladamente, juntos
constituyen una pertenencia determinada de una vision del género y la construccidn de una identidad en
un sistema binario y desigual. Las relaciones de parentesco y las lecturas de cada sociedad determinan
hacia donde se orientara cada comunidad en este ambito.

Los estereotipos, los mitos, las representaciones, los simbolos, los aprendizajes de nuestro sistema social
patriarcal, nos construyen desde la infancia dictando comportamientos claramente diferenciados en
funcidn del sexo bioldgico al que se pertenece.

Hay que sefalar que dentro de estas figuras y su visién del mundo androcéntrica son muchos los hombres
que cada vez se sienten mds incomodos, al tener que asumir que ellos deben ser los que han de sostener la
parte productiva y en el actual estado de crisis econdmica viven la hegemonia masculina con malestar. La
normalizacién de la igualdad deberia ser una realidad en nuestros dias, tanto para hombres como para
mujeres, équé hay de malo en una mujer que lleve el mayor peso laboral y econémico de sustento de una
familia mientras es el hombre el que lleve a cabo las tareas del hogar y de cuidado de hijos si asi se ha
pactado en su pareja? Sin objeciones al respecto encontramos que el problema esta en los prejuicios, en los
estereotipos y figuras creadas alrededor de hombres y mujeres a lo largo de los siglos. Cualquier hombre y
cualquier mujer estd capacitado/a para realizar cualquier trabajo u/o accién dado que no hay una
determinacién bioldgica.

Haciendo referencia a esto es pertinente citar el ensayo de Miguel Lorente, Tu haz la comida, que yo cuelgo
los cuadros™ (Lorente, 2014) , en el cual nos explica todas las trampas que el sistema de patriarcado ha
creado, mediante estructuras que establecen diferenciaciones jerarquicas entre la mujer y el hombre.

Es significativo el apunte que nos muestra la idea que he formulado anteriormente en cuanto al modelo
tradicional del hombre y los problemas que pueden causarle:

“Los hombres estdn atrapados en la trampa de tener que ser hombres a toda costa y sobre las
referencias del modelo tradicional. La salida estd al frente, nunca en el regreso, y para poder
alcanzarla hace falta liberarse de toda la parafernalia y complementos superficiales que la cultura
ha situado sobre su identidad. Es fdcil, pero tienen que querer hacerlo.”

Otro de los problemas que se plantean estd en la utilizacién del lenguaje, uno de los puntos clave en cada
sociedad y de mayor calado. A través del lenguaje se nos transmiten valores, conocimientos y leyes de
interpretacion y representacion de la realidad. Tendemos a considerarlo inamovible. “En todas las culturas,
presentes y pasadas, los grupos dominantes han sido conscientes de que quien controlase la forma de
nombrar tenia mds posibilidades de controlar la realidad”** (Simén, Bengoechea, & Arifio, 2006).

B Lorente, Miguel (2014). Tu haz la comida, que yo cuelgo los cuadros. Barcelona: Ed. Planeta, p.36.
El autor es profesor de Medicina Legal en la Universidad de Granada y ex delegado del Gobierno para la Violencia de
Género.
14 . . . . .y

En la referencia al parrafo en cursiva y lo referente al lenguaje hago alusion a:
Simén, P., Bengoechea, M., & Arifio, S. (2006). En femenino y en masculino. Nombra en red.
http://www.upm.es/sfs/Rectorado/Gerencia/lgualdad/Lenguaje/Nombra%20en%20red.pdf
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La vision por tanto androcentrista, desde la posicion predominante del hombre ha hecho que el lenguaje se
vea afectado también por ello, poco a poco también se esta corrigiendo, pero para ello deberd realizarse
una revision bastante amplia del androcentrismo. En los manuales de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos utilizados en mi trayectoria académica aparecen términos masculinos como, trabajador vy
empleados, entre muchos otros, que plasman la idea de que el hombre sigue teniendo una posicidon
predominante en el lenguaje.

En el transcurso de esta evolucidon metodoldgica iniciada por Joan Wallach Scott, encontramos el trabajo de
Crawford (Crawford, 2006)" “Transformations. Women, Gender and Psychology”, segun la autora es
necesario comprender y analizar el sistema de género desde tres puntos de vista.

El primero seria como un sistema de organizacion social, que da mayor poder y status a los hombres, el
segundo como un proceso dinamico de representacion (de lo que significa ser hombre o mujer) y el tercero
como un aspecto de la identidad y de las actitudes personales. Estos tres puntos de vista nos dan una
continuacién de lo que en 1990 expuso Scott con su obra El género: una categoria util para el andlisis
historico, con los cuatro rasgos de construccién predominantes que forman el género y hemos citado
anteriormente.

En primer lugar, el plano sociocultural que tiene en cuenta el sistema de organizacién social, las tradiciones,
costumbres, valores y leyes. En segundo término como plano relacional, toma en cuenta los modelos de
relacién entre hombres y mujeres, los discursos, prdcticas y los roles tanto en las relaciones de parentesco
como en las de la esfera laboral que es el ambito que las ocupa. Por ultimo, el plano personal, lo constituye
la identidad, las actitudes personales, las creencias, fantasias, los estereotipos.

Como vemos este ultimo nivel de construcciéon del sujeto que nombra Crawford, el personal, unido al
primero con las tradiciones, costumbres y valores crean lo que en el segundo serian los roles de cada
género, es decir, las presiones sociales y los estereotipos que son ensefiados y mostrados desde el inicio de
nuestras vidas y que resultaran determinantes en la préctica de las relaciones laborales.

En resumen, deberiamos cuestionar, intervenir y corregir el modo en el que se plasman los roles de cada
sexo, ensefiar que no pertenecen al orden de "lo natural", sino que son construcciones sociales y como
tales susceptibles de cambio, como también trasladar lo privado a lo publico y a la inversa dado que lo
personal es politico.

3.- POLITICAS DE IGUALDAD

En este tercer apartado nos centraremos en las actuaciones que significan la implantacién de las politicas
de igualdad, cudles son sus necesidades, sus estrategias, qué leyes estan vigentes y se utilizan, el contexto
gue rodea estas actuaciones y cémo la discriminacién de la mujer ha hecho necesarias estas politicas.

> crawford, M. (2006). Transformations. Women, Gender and Psychology. Boston: McGraw-Hill.
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3.1.- Contextualizacion, la igualdad y los derechos de las mujeres

Es de especial importancia que tengamos una visién histérica de los derechos de las mujeres vy
contextualicemos cémo se llega hasta la situacién actual. Sabemos que la igualdad es un derecho
fundamental, tanto para hombres como para mujeres, principio que se apoya, en primer lugar, en la
Declaracién Universal de los Derecho Humanos y que se rige por los marcos ejecutivos y legislativos en las
democracias. En la actualidad y con este marco legal de proteccion podriamos pensar de forma muy
equivocada que las desigualdades entre hombres y mujeres no existen, pero esto no es asi. La igualdad real
entre hombres y mujeres cada dia estd mas cerca, gracias a siglos de reivindicaciones y de reconocimientos
hacia la mujer, pero adn queda camino por recorrer.

Acabada la Il Guerra Mundial, la Asamblea General de las Naciones Unidas, el 10 de diciembre de 1948,
ratifica la Declaracidon Universal de los Derechos Humanos en donde se recogen 30 articulos con los
derechos humanos considerados basicos. Este acontecimiento cambiaria el rumbo bdsico de la igualdad
entre hombres y mujeres, puesto que implantaba los pilares sobre la libertad y la plena igualdad entre
todos los seres humanos.

En la Constitucion Espafiola de 1978 se reconoce dicha Declaracién, el Articulo 10, apartado 2, dice lo
siguiente:

"Las normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion reconoce
se interpretardn de conformidad con la Declaracidon Universal de Derechos Humanos y los tratados y
acuerdos internacionales sobre las mismas materias ratificados por Espafia."

Cabe mencionar que inicialmente la Declaracidn iba a recibir el nombre de "Derechos del Hombre", pero
Eleanor Roosevelt", presidenta de la Comisién, consideré que de aquella manera se excluia a las mujeres,
consiguiendo que figurara finalmente Derechos Humanos.

Antes de avanzar en este apartado de contextualizacion de los derechos de las mujeres y la igualdad
debemos retroceder en la historia y recordar que las primeras reivindicaciones de igualdad se remontan a
la Revoluciéon Francesa, con la definicion del concepto de Libertad, Igualdad y Fraternidad (liberté, égalité,
fraternité). No obstante, las grandes declaraciones no reconocerian a las mujeres.

Ante la falta de respuesta desde la revolucién, la reconocida Olimpia de Gouges'®, junto a Condorcet, dos
de las voces mas valerosas de la revolucidn, escribiria la Declaracion de los Derechos de la Mujer y de la
Ciudadana en la que reivindicaba la igualdad de derechos de las mujeres en respuesta a la Declaraciéon de
los Derechos del Hombre y el Ciudadano (1789).

*Alo largo del trabajo la Constitucion espaiola se nombrard con las siglas CE.

7 Eleanor Roosevelt, (Nueva York, 11 de octubre de 1884-ibidem, 7 de noviembre de 1962) fue una diplomaticay
activista estadounidense por los derechos humanos. Fue primera dama estadounidense y esposa del presidente de los
Estados Unidos Franklin Delano Roosevelt.

1 Olimpia de Gouges, (Montauban, Francia,7 de mayode 1748 -Paris,3 de noviembrede 1793) es
el seudéonimo de Marie Gouze, escritora, dramaturga, panfletista y fildsofa politica francesa, autora de la Declaracion
de los Derechos de la Mujer y de la Ciudadana (1791). Como otras feministas de su época, fue abolicionista. Detenida
por su defensa de los Girondinos fue juzgada sumariamente y murié guillotinada.
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Realizado este inciso, es de especial importancia sefialar cdmo el trabajo por el reconocimiento de los
derechos de las mujeres continudé después de aprobarse la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos. El 18 de diciembre de 1979 la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobd la Convencién
sobre la eliminacidn de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer.

Otras de las acciones como las Conferencias Mundiales sobre las Mujeres o las Conferencias Mundiales
sobre los Derechos Humanos, son plataformas que ayudan cada vez mads a ese avance fundamental para la
conquista de la igualdad entre mujeres y hombres.

Por ultimo, resaltar el concepto de igualdad entre hombres y mujeres que Luz Martinez Ten y Rosa Escapa
Garrachén proponen en Guia de formacion para la incorporacion de la igualdad en la administracion
publica®™. En su opinién cuando nos referimos a igualdad estamos hablando de ser tratados de la misma
manera ante la ley, de igualdad de oportunidades en la sociedad que nos rodea, de sentir la autonomiay la
libertad, no tener que temer por nuestra integridad ni por la de la gente que nos rodea, hablamos de
reinventarnos, de poder ser todo lo que sofiemos sin tener que pensar en si eres hombre o mujer, también
hablamos de compartir derechos y obligaciones en la vida personal, familiar social y laboral, de crear
relaciones basadas en el respeto, estamos hablando de algo tan importante como no discriminar ni acosar a
nadie por su sexo. Si hablamos de igualdad hablamos de todo lo anterior, nuestras experiencias, actitudes,
aptitudes y valores ante la sociedad como hombres y mujeres libres e iguales haran de nuestro mundo y
nuestras relaciones como seres humanos un lugar mejor (Martinez Ten y Escapa Garrachén, 2017).

3.2.- Sobre la igualdad

El derecho a la igualdad y a la no discriminacidn por razén de sexo y de género, viene acompafiado por una
normativa nacional y de la Unidn Europea, que veremos en los siguientes puntos.

A nivel nacional empezaremos con la idea que Susana Torrente’® (Vallejo Dacosta, Sanagustin Fons,
Torrente Gari, Pedrosa Alquézar, & Romea Martinez, 2013) nos expresa en Materiales para la elaboracion
de planes de igualdad en el contexto de la responsabilidad social empresarial, de la nocién de igualdad que
se muestra en nuestra Constitucidn. Torrente expone que la igualdad tiene diversas manifestaciones y una

n

de ellas es como pauta interpretativa, al ser "...uno de los valores superiores del ordenamiento juridico

expresamente recogidos en el articulo 1.1 de la Constitucion (CE)."

n

Por otro lado su segunda manifestacion, como principio, “... se encuentra recogido en el articulo 9.2 CE
como una de las expresiones mds importantes del Estado social, por lo que se reconoce el deber de los
poderes publicos de influir en la consecucion de la igualdad real y efectiva para los individuos y grupos,
admitiendo diferencias normativas...". Y por ultimo, como derecho fundamental, reconocido en el articulo

14 de la Constitucién (CE) junto al derecho a la no discriminacion:

® Martinez Ten, L., & Escapa Garrachdn, R. (2017). Guia de formacion para la incorporacién de la igualdad en la
administracion publica. Las politicas de igualdad y sus estrategias.
http://eap.gobex.es/external/guia_formacion_igualdad/guia.pdf

2% vallejo et al (2013: 33-34)
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"Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social."

La Constitucion espafiola, hace alusién a la igualdad en otros articulos como por ejemplo el articulo 15 (CE)
que habla del derecho de todos a la vida y a la integridad fisica o moral, también el articulo 18 (CE)
garantiza el honor, la intimidad personal y familiar y la propia imagen, por ultimo mencionar que el articulo
35.1 (CE), nos dice que:

"Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de

profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion
por razon de sexo".

Este articulo 35 (CE) nos envia al articulo 4.2 del Estatuto de los Trabajadores, en el cual sus puntos 4.2 a),
b), c), d), e), f), g) y h) nos explica, cudles son los derechos que tienen los trabajadores en la relacién de
trabajo, entre ellos encontramos los siguientes:

"Derecho a una ocupacion efectiva, a la promocion y formacion profesional en el trabajo, a su
integridad fisica y una adecuada politica de seguridad e higiene, al respeto de su intimidad y la
consideracion debida a su dignidad, a una percepcion puntual de la remuneracion pactada, al
ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo y cuantos otros se deriven".
Por ultimo y con relacién en lo que estamos incidiendo nombraremos el 4.2.c), el derecho "a no ser
discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados por razones de sexo,
estado civil, edad dentro de los limites marcados por la ley, origen racial... dentro del Estado
espafiol".

Antes de pasar al siguiente apartado conviene detenernos en algunos términos que Torrente Gari precisa
con respecto a las leyes con las que se pretende alcanzar y promover estas Politicas de Igualdad.

3.2.1.- Igualdad formal y material

La primera consideracién, segun lo planteado por Torrente Gari** que hemos de tener en cuenta es que "la
igualdad formal, que se concluye directamente del articulo 14 CE, implica que la ley en su texto protege a
todas las personas sin distincion, siempre que se encuentre en la situacion descrita por la norma juridica. La
igualdad formal parte de dos principios fundamentales: trato igual a los iguales y trato desigual a los
desiguales."”

Por otra parte, hablamos de la igualdad material, que es un contenido del mandato del articulo 9 CE, segin
las palabras de Torrente Gari, "la igualdad ante la ley y la igualdad en la ley son insuficientes para corregir
las desigualdades de hecho existentes en toda sociedad. Aparece asi un nuevo contenido del principio de
igualdad que se identifica con la igualdad material y a la que se vinculan las medidas de accion positiva.
Implican estas una discriminacion legalmente admitida por que permite remover obstdculos y abundar en la

! Vallejo et al (2013: 34,37,38,41)
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igualdad real y efectiva”. Vemos pues qué este tipo de igualdad necesita de acciones positivas por parte del
Estado, mds adelante veremos a lo que nos referimos con ellas y los caracteres particulares que requieren
para serlo.

3.2.2.- Discriminacion directa e indirecta

La discriminacion directa es una diferencia de trato sobre la base del sexo del trabajador y de la
trabajadora, por otra parte, la discriminacion indirecta deriva o es consecuencia de la aplicacién de una
medida neutra que desfavorece en mayor medida a las mujeres injustamente.

3.2.3.- Accidn positiva

Esta es un instrumento en favor de la igualdad de las mujeres, que se identifica con diversas modalidades,
pero han de revestir unos caracteres, estos son: se dirige a las mujeres (son excepciones al principio de
igualdad formal, por tanto igualdad material). Son imperfectas, porque no pretenden de una manera
directa corregir la causa de la discriminacién. Son de caracter temporal y no suponen el mantenimiento de
regulaciones separadas. No existe ningin dmbito donde estén excluidas pero son mas discutidas en el
Derecho penal.

3.3.- Legislacion

Si miramos hacia atrds podemos observar que hasta hace no mucho la mujer estaba privada de derechos
tan fundamentales como trabajar, cobrar el salario, obtener su pasaporte, sacarse el carnet de conducir o
abrirse una cuenta corriente sin el permiso de su marido. No hace tanto de ello, hasta 1981 la mujer
dependia de su cényuge para poderlas realizar, ademdas de que hasta esa fecha la mujer soltera se
equiparaba al menor, con el consecuente de que no podia abandonar su domicilio sin un permiso paterno.

La aprobacion de la Constitucion espafiola (CE) dio un giro a esta situacién, promulgando en nuestro pais
las primeras bases para conseguir una legislacién especifica en cuanto a los temas de igualdad. Como
hemos visto en los puntos 3.2 y 3.2.1 de este trabajo, dos de los articulos mas importantes citados en la
Constitucion (CE) son el 1.1 y 14. En la Constitucidn se define la igualdad como un valor superior de nuestro
ordenamiento juridico (1.1 CE). El articulo 14 de la Constitucion (CE) nos habla de la igualdad de todos los
espafnoles ante la ley, en relacién con este podemos ver como en el articulo 17 del Estatuto de los
Trabajadores se da el derecho a no discriminacién en las relaciones laborales, entendiéndose nulos y sin
efecto aquellas cuestiones que den lugar a cualquier discriminacidn directa o indirecta por razén de sexo, o
cualquiera de las demas citadas en dicho articulo y dentro del Estado espafiol.

El articulo 9.2 de la Constitucién (CE) explica que corresponde a los poderes publicos poner en marcha las
medidas necesarias para que la igualdad entre mujeres y hombres se integre de una manera real y efectiva.

La legislaciéon espafiola en materia de igualdad sienta pues sus bases en la Constitucidn, pero ésta no es su
Unica herramienta, a continuacién destacaremos las leyes mas relevantes e importantes como son la Ley de
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Promocién de la Autonomia Personal y Atencidn a personas en situacion de dependencia (2006)
coloquialmente la Ley de Dependencia, la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género (2004) pero sobretodo vamos a detenernos en la LO 3/2007, de 22 marzo, Ley
organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres donde apareceran las politicas publicas para la
igualdad. También dentro de esta ultima y como parte fundamental para seguir con el estudio de este
trabajo haremos mencién en un par de resoluciones que aparecen en nuestro Boletin oficial del estado, las
pertenecientes al | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres y al protocolo de actuacién frente al acoso
laboral en la Administracion General del Estado, ambas integradas dentro de la LO 3/2007 y con las que en
el apartado 4 desarrollaremos de una manera mas extensa.

Pero antes de continuar con ese apartado vamos a situarnos brevemente en el marco Europeo dando unas
pequefias pinceladas a las bases de la Unién Europea, que posteriormente nos ayudaran a ver cémo a nivel
nacional estan interpretadas e integradas todas ellas.

En primer lugar, para la Union Europea la no promocion de la igualdad de género constituye una violacidn
de los derechos humanos y un obstdculo para el desarrollo econdmico y social. Para la Unién Europea la
igualdad entre mujeres y hombres es un principio fundamental y desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999 y del Tratado de Lisboa, el 1 de diciembre de 2009 constituye un objeto
de caracter transversal y de obligatoria integracién en todas las politicas y acciones de los Estados
miembros de la Unién. Segun lo expuesto por Martina Schonard en La igualdad entre hombres y mujeres®
(fichas técnicas sobre la Unidn Europea 2017) :

"La igualdad entre mujeres y hombres es uno de los objetivos de la Union Europea. Con el paso de
los afios, la legislacion, la jurisprudencia y las modificaciones de los Tratados han contribuido a
reforzar este principio, asi como su aplicacion en la Union Europea. El Parlamento Europeo ha sido
siempre un ferviente defensor del principio de igualdad entre hombres y mujeres."

Teniendo esto en cuenta, la Unidn Europea hace referencia a su base juridica contando con el Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE), el Tratado de la Unidn Europea (cuyos articulos 2 y 3.3 avalan
la promocidn de la igualdad entre hombres y mujeres) y la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Unién Europea.

Varias son las directivas que ha puesto en marcha la Unidn Europea a favor de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, algunas de ellas como (Schonard, 2017) Directiva 79/7/CEE, de 19 de diciembre de
1978, que obliga a los Estados miembros a aplicar progresivamente el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en materia de seguridad social, la Directiva 92/85/CEE, de 19 de octubre de 1992, para
la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y otras como la Directiva
2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro, y la Directiva 2006/54/CE, 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, esta Directiva define la discriminacion directa, la
discriminacién indirecta, el acoso y el acoso sexual e insta asimismo a las empresas a adoptar medidas

2 Schonard, M. (2017). La igualdad entre hombres y mujeres. La igualdad entre hombres y mujeres - Europa EU.
http://www.europarl.europa.eu/ftu/pdf/es/FTU_5.10.8.pdf
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preventivas para luchar contra el acoso sexual, endurece las sanciones en caso de discriminacidn y prevé la
creacién, en los Estados miembros, de organismos encargados de promover la igualdad de trato entre
mujeres y hombres. Estas son algunas de las mas importantes, también, de gran importancia es el papel del
plan de accién en materia de género 2016-2020 que la Unién Europea puso en marcha. En este nuevo Plan
de Accidn en materia de género se destaca la necesidad de conseguir plenamente el disfrute integro y en
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y las libertades fundamentales por parte de las
mujeres y las nifas, asi como la consecucidn del objetivo de la igualdad de género y el empoderamiento de
las mujeres y las nifias (Schonard, 2017).

Dadas estas pequefias pinceladas al marco Europeo, ahora si, entramos de lleno en la legislacidn espafola,
como hemos expuesto y podido observar anteriormente las bases del derecho de igualdad de género las
proporciona nuestra Constitucidon, no obstante, al ser derecho fundamental (articulo 14 CE) es una Ley
Organica la que regulara esta materia mediante la LO 3/2007 de 22 marzo de Igualdad efectiva de mujeres
y hombres. Antes de llegar a ésta, vamos a ver brevemente la Ley de dependencia y la LO 1/2004 de 28
diciembre.

3.3.1.- Ley 39/2006 de 14 de diciembre. Ley de promocién de la autonomia personal y atencién a
personas en situacion de dependencia

Coloquialmente llamada Ley de dependencia, fue aprobada el 20 de abril de 2006 por el Consejo de
Ministros y el 30 de noviembre de 2006 fue aprobada de forma definitiva en el Pleno del Congreso de los
Diputados con una amplia mayoria, supone la instauracién del cuarto pilar del Estado de Bienestar junto
con la educacion, la sanidad y el reconocimiento de derechos pasivos.

3.3.2.- LO 1/2004 de 28 de diciembre. Ley organica de medidas de proteccion integral contra la violencia
de género

Es aprobada en diciembre de 2004 por unanimidad en el Parlamento, esta ley incorpora medidas de
sensibilizacion, educativas, contra la publicidad ilicita y en el dmbito de los medios de comunicacion,
medidas en el dmbito sanitario, reconocimiento de nuevos derechos a las victimas, incluyendo medidas
para su proteccién social y econémica y medidas de tutela institucional penal y judicial.

Su gran reto en los préximos afios es pasar de la igualdad formal a la real y para ello se debe conseguir un
cambio cultural y estructural que quite los obstaculos no visibles como son los estereotipos, roles,
creencias, miedos...

3.3.3.-LO 3/2007, de 22 marzo. Ley organica de igualdad efectiva de mujeres y hombres

Como bien dice la misma ley, su principal objetivo es hacer efectiva la igualdad de trato entre mujeres y
hombres. Consta de un total de 78 articulos y se ordenan en un Titulo Preliminar mas otros 8 titulos,
ademas de 27 Disposiciones Adicionales, 9 Disposiciones Transitorias, 1 Disposicién Derogatoria y 7
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Disposiciones Finales. Esta ley desarrolla medidas para fomentar la igualdad en un amplio ramillete de
areas como son:

Educacidn, sanidad, medios de comunicacién, nuevas tecnologias, desarrollo rural, vivienda, contratacidn,
subvenciones publicas, empleo y Seguridad Social, empleo publico, fuerzas y cuerpos de seguridad, acceso
a bienes y servicios, organizacion de la Administracion General del Estado en materia de igualdad.

La ley en su Titulo | nos habla sobre el principio de igualdad (art.3 y 4), la igualdad de trato y oportunidades
en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocion profesional y en las condiciones de trabajo
(art.5). También diferencia los términos de discriminacién directa e indirecta e introduce y explica las
acciones positivas, que anteriormente hemos nombrado (art.6 y 11), acoso sexual y por razén de sexo
(art.7) y la discriminacion por embarazo o maternidad (art.8). Otros temas como la tutela judicial efectiva
(art.12) y la indemnidad frente a represalias también aparecen (art.9).

3.3.3.1.- Politicas publicas

El Titulo Il es de especial importancia, puesto que en él aparecen las politicas publicas para la igualdad, el
articulo 14 de la LO 3/2007 de 22 de marzo nos expone los criterios generales de la actuaciéon de los
Poderes Publicos, dice lo siguiente:

Articulo 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.
A los fines de esta Ley, serdn criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos:
1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre mujeres y hombres.

2. La integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de las politicas
econdomica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la segregacion laboral y eliminar las
diferencias retributivas, asi como potenciar el crecimiento del empresariado femenino en todos los dmbitos
que abarque el conjunto de politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico.

3. La colaboracion y cooperacion entre las distintas Administraciones publicas en la aplicacion del principio
de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas electorales y en la toma de
decisiones.

5. La adopcion de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de género, la violencia familiar
y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres de colectivos de especial
vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias, las mujeres migrantes, las nifias, las mujeres con
discapacidad, las mujeres mayores, las mujeres viudas y las mujeres victimas de violencia de género, para
las cuales los poderes publicos podrdn adoptar, igualmente, medidas de accion positiva.
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7. La proteccion de la maternidad, con especial atencion a la asuncion por la sociedad de los efectos
derivados del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la vida personal y familiar de
las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en la
atencion a la familia.

9. El fomento de instrumentos de colaboracion entre las distintas Administraciones publicas y los agentes
sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en las relaciones entre
particulares.

11. La implantacion de un lenguaje no sexista en el dmbito administrativo y su fomento en la totalidad de
las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoverdn e integrardn de igual manera en la
politica espafiola de cooperacion internacional para el desarrollo.

A partir de este momento, dicha Ley desarrolla todos estos principios generales de actuacidon de los
poderes publicos. Destacamos quince medidas de la presente ley para lograr la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, estos son (Martinez Ten, & Escapa Garrachdn, 2017) :

1) Se crea una Comision Interministerial de Igualdad entre Mujeres y Hombres y las Unidades de Igualdad en
cada Ministerio.

2) Se crea el Consejo de Participacion de las Mujeres para la participacion de éstas.
3) Se establece la utilizacion de un lenguaje no sexista por los poderes publicos.

4) Se introduce la variable sexo en la elaboracion de los estudios y estadisticas que han de elaborar los
poderes publicos.

5) Se establece la creacion de un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades.
6) Se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su negociacion en los convenios colectivos.
7) Se crea el distintivo empresarial en materia de igualdad.

8) Se establecen medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo.

9) Se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y el fomento de una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el reparto de las obligaciones familiares.

10) Se crea el permiso de paternidad autonomo y su correspondiente prestacion economica.

11) Se crea una nueva prestacion por maternidad por parto de 42 dias de duracién para las trabajadoras
que no tienen cotizacion suficiente.
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12) Se prevé el desarrollo de la figura juridica de la “titularidad compartida” por el Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales y el Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacion, para que se reconozcan plenamente
los derechos de las mujeres en el sector agrario, la correspondiente proteccion de la sequridad social, asi
como el reconocimiento de su trabajo.

13) Se mejora la prestacion econémica por riesgo durante el embarazo.
14) Se protege el riesgo durante la lactancia, con la correspondiente prestacion econémica.
15) Se establece la obligacion de evitar toda discriminacion en el acceso y suministro de bienes o servicios.

Vamos a tener el cuenta los puntos 62 y 82 de las medidas que Martinez Ten, & Escapa Garrachdn exponen
como mas importantes. En primer lugar la 62 dice, " se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su
negociacion en los convenios colectivos", por su parte la 82 dice, "se establecen medidas especificas para
prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo”.

Con esto empezamos a orientar nuestro trabajo hacia las cuestiones mas relevantes y de mayor
importancia, los protocolos de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, son
como bien hemos acabado de decir, una medida de prevencion, la cual esta integrada dentro de los Planes
de Igualdad.

A continuacidon vamos a ver las cuestiones generales que aparecen en los BOE, en los que se aprobaron y
publicaron por primera vez los Planes de Igualdad y los protocolos de acoso sexual y por razén de sexo.

e Resolucién de 20 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica,
por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 28 de enero de 2011, por el
que se aprueba el | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién
General del Estado y en sus Organismos Publicos.

La LO 3/2007 de 22 de marzo supuso un antes y un después para la elaboracién de politicas activas
sobre el principio de igualdad. Es en su articulo 64 donde se integra la obligaciéon de aprobar al
principio de cada legislatura un Plan de Igualdad entre hombres y mujeres en la Administracion
General del Estado y en sus Organismos Publicos. Su estructura contiene cuatro ejes de actuacion,
en primer lugar el diagndstico, recoge datos para ver la situacidn previa existente, se seleccionan
siete dreas para llegar a las conclusiones, Acceso al empleo, Carrera profesional, Formacion,
Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, Situaciones de especial proteccion,
Retribuciones, y Estructuras funcionales y organizativas de la Administracion General del Estado. En
segundo lugar aparecen los objetivos especificos, donde aparece nuestro objeto de estudio la
elaboracion de un Protocolo de Actuacion que regule el acoso sexual y el acoso por razén del sexo,
incluyendo un procedimiento de prevencién y actuacidn. Otros objetos especificos son garantizar la
igualdad real y efectiva, conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres,
promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad y
realizar acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de trato y oportunidades. Por
ultimo en los dos ultimos ejes, el Plan se dirige a la obtencion de los objetivos marcados y se lleva a
cabo un seguimiento del Plan por parte de la Comision Técnica de Igualdad de la Mesa General.
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e Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica,
por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de
Negociacion de la Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacion
frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado.

En el siguiente apartado de nuestra investigacidon le daremos mayor protagonismo al protocolo de
acoso por lo que no indagaremos demasiado en este apartado. En este caso vemos como éste es el
primer acuerdo que se lleva a cabo y no habla de acoso sexual o por razén de sexo hasta el final en
su formulario, donde se debe especificar qué tipo de acoso se ha sufrido (moral/laboral, por razén
de sexo, sexual, por razén de la orientacion sexual y otros). Con este primer acuerdo se sentardn las
bases con las que mas tarde se creardn los siguientes protocolos de acoso sexual y por razén de
sexo.

Para cerrar este tercer apartado mencionaré la frase con la cual Carol Hanisch® dio luz a uno de los textos
feministas de mayor relevancia del siglo XX, lo personal es politico, con esta mencién hago referencia a una
reflexion. La construccidn de la discriminacién que en puntos anteriores hemos nombrado, los procesos de
socializacién, los estereotipos y roles de género donde las mujeres son colocadas en una posicidon de
inferioridad son rigidos y tienen una alta resistencia al cambio al estar muy instauradas dentro del
imaginario colectivo. Sabiendo la existencia de éstos, debemos saber reconocerlos y asumir que estan ahi,
pero no debemos permitir que nos influyan en nuestras decisiones ni a cometer actos discriminatorios.

Somos seres sociales, vivimos en comunidad y nuestros comportamientos y actividades no pueden hacerse
de manera aislada sino que construyen y son construidos por la colectividad.

4.- PROTOCOLOS DE ACOSO

En este apartado que constituye el fundamento de este trabajo de analisis e investigacidn, se analizara todo
lo concerniente a los protocolos de acoso. En primer lugar, subrayaremos la importancia de los planes de
igualdad y su elaboracion e implantacion. A continuacién nos centraremos en los tipos de acoso y
diferentes situaciones que se manifestaran en la legislacion.

También prestaremos especial atenciéon al protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la
Administracion General del Estado.

Para terminar, entraremos en el andlisis, la diferenciacién y la exposicion de los puntos mas relevantes de
los protocolos de acoso (sexual y por razén de sexo) de las diferentes Universidades espafiolas elegidas.
Antes de ello, veremos cuales han sido los criterios de eleccién y que Universidades espafiolas han sido
objeto de estudio.

> carol Hanisch, (1942, lowa, Estados Unidos) es una relevante figura del feminismo radical y miembro destacado de
dos grupos caracterizados por sus postulados feministas radicales como son New York Radical Women, y Redstockings.
Se hizo especialmente conocida por popularizar la frase "Lo personal es politico” ("The Personal is Political”) tras la
publicacion de un ensayo bajo ese mismo titulo en 1969. Fue la lider del movimiento feminista contra el concurso Miss
América 1968.
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4.1.- Plan de lIgualdad

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 marzo de Igualdad efectiva de mujeres y hombres** (LOIMH) en su articulo 46
nos define lo que son los planes de igualdad y cual es su contenido:

"46.1.-Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico 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 razon de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

46.2.-Para la consecucidn de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacidon laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo."

Observamos como en el 46.2 de la LOIMH aparece la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo como
materia que pueden contemplar los Planes de Igualdad.

"46.3.-Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo."

Definido el término y sabiendo cuales son los cauces en cuanto a contenido que pueden tomar, vamos a
identificar y citar las cinco fases de los planes de igualdad®. En primer lugar la fase de compromiso de la
empresa, que debera ser explicito y publico, en segundo lugar el diagndstico de la situacidn de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. En tercer lugar, la elaboracion y el seguimiento del
plan adoptado. Una cuarta fase de aplicacidon o implementacion del plan de igualdad, lo que requiere de
una campafia activa de informacién a todo el personal y, por ultimo, una quinta fase de evaluacién y en su
caso, de revision del plan de igualdad, identificando las personas responsables del seguimiento y el tiempo
o recursos que se dedicaran, asi como el tipo de evaluacién (Vallejo Da Costa, 2013).

Dicho esto, todas las medidas que tengan la posibilidad de ser establecidas dependeran totalmente de lo
gue en la segunda fase hemos nombrado. El diagndstico de situacion posee una importancia capital, dado
gue en funcién de la situacidn en la que se muestran mujeres y hombres en su ambito laboral determinara
el caucey las vertientes de las acciones y medidas que finalmente el Plan de Igualdad podrd tomar.

Encontramos en el Capitulo Ill, del Titulo IV de la LOIMH los articulos 45 a 49 pertenecientes a los planes de
igualdad de las empresas y otras medidas de promocion de la igualdad.

El articulo 45 nos habla sobre la elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad, dice:

“Alo largo del trabajo podremos ver su nombre completo abreviado con sus siglas LOIMH (Ley Organica de Igualdad
efectiva de mujeres y hombres).
% Vallejo et al (2013: 81-138)

Sergio Sopena Redondo Pagina 23



Andlisis de las Relaciones Laborales desde una perspectiva de género: los protocolos de acoso sexual y por razén de
sexo. El caso de las Universidades.

Trabajo de Fin de Grado

"45.1.- Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacidon laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

45.2.- En el caso de las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un
plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo
objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

45.3.- Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdn elaborar y aplicar
un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los
términos previstos en el mismo.

45.4.- Las empresas también elaborardn y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o
consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la
autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones
accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado
acuerdo.

45.5.- La elaboracion e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demds
empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.”

En relacién con el articulo 45.5 LOIMH, el articulo 49 de dicha Ley, expone que, las empresas con
implantaciéon voluntaria de planes de igualdad recibiran el apoyo técnico necesario por parte del Gobierno
como medida de fomento y con especial atencién a las pequefias y medianas empresas.

El articulo 47 LOIMH alude a la transparencia en la implantacién del plan de igualdad:

"Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su
defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los
Planes de igualdad y la consecucidn de sus objetivos.

Lo previsto en el pdrrafo anterior se entenderd sin perjuicio del sequimiento de la evolucion de los
acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos
a las que éstos atribuyan estas competencias."

Por su parte, el articulo 48 LOIMH nos nombra y explica las medidas especificas para prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo:

"48.1.-Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.
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Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de
los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de buenas prdcticas, la realizacion
de campafias informativas o acciones de formacion.

48.2.-. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras
frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo."

Debemos tener en cuenta que este apartado habla sobre los planes de igualdad en la empresa y a pesar de
las nociones y parecidos, a continuacion veremos los principios de igualdad en el Empleo Publico y las
medidas de igualdad en el empleo para la Administracidon General del Estado y para los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella, entre ellos estan las universidades publicas que veremos en el punto 4.4
de este trabajo.

Antes de comenzar con las medidas de igualdad en el empleo para la Administracion General del Empleo,
cabe citar un par de cuestiones importantes en lo relativo a los planes de igualdad. En primer lugar, la
obligacion de negociarlos. Como bien dice la Disposicién Adicional Décimo Primera, apartado 17 de la
LOIMH, que lleva a cabo la modificacién del articulo 85 ET*, incorporando un apartado 1 al articulo 85 en el
siguiente sentido (Vallejo Da Costa, 2013):

"Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colectivos,
en la negociacion de los mismos existird, en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, o,
en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el Capitulo Il del Titulo IV de la
Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. "

El segundo apartado a mencionar son las ventajas legales por la elaboracién de planes de igualdad. Ruth
Vallejo Da Costa en Materiales para la elaboracion de planes de igualdad en el contexto de la
responsabilidad social empresarial nos explica las principales motivaciones que los empresarios pueden
tener para elaborarlos y establecerlos voluntariamente, “"estar en mejores condiciones para concurrir a un
contrato con una Administracion Publica (arts. 34 y 35 LOIMH); el deseo de obtener el distintivo de igualdad
(art. 50 LOIMH), para su utilizacién en el trdfico comercial y con fines publicitarios; o la posibilidad de
beneficiarse de subvenciones publicas (art.35 LOIMH), o de alguna de las medidas de fomento de los planes
voluntarios de igualdad que desde 2008 se vienen otorgando”.

Dentro del Capitulo Ill, del Titulo V (El principio de Igualdad en el Empleo Publico) de la LOIMH en el que a
parecen las medidas de igualdad en el empleo para la Administracién General del Estado y para los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella, encontramos el articulo 64 LOIMH, que dice:

26 ET, son las siglas del Estatuto de los Trabajadores. Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 marzo, aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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Plan de Igualdad en la Administracion General del Estado y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella

"El Gobierno aprobard, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracion General del Estado y en los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. El Plan
establecerd los objetivos a alcanzar en materia de promocidn de la igualdad de trato y oportunidades en el
empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su consecucion. El Plan serd objeto de
negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados publicos en la forma que se
determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento serd
evaluado anualmente por el Consejo de Ministros."

Teniendo en cuanto lo dicho en este articulo debemos ir a la resolucidn de 26 de noviembre de 2015, de la
Secretaria de Estado de Administraciones Publicas, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de
Ministros de 20 de noviembre de 2015, por el que se aprueba el Il Plan para la Igualdad entre mujeres y
hombres en la Administracién General del Estado y en sus organismos publicos. Sera por tanto, este, el
modelo a seguir y sobre el cual, cualquiera de los organismos publicos en la Administracion General del
Estado podrd poner en negociacidon y en su caso llegar a un acuerdo, pero su cumplimiento serd de
obligado deber y éste serd evaluado anualmente por el Consejo de Ministros.

Para finalizar este primer apartado hemos de conectar este acuerdo de 20 de diciembre de 2015 con el que
se aprueba el Il Plan de Igualdad, con el articulo 62 LOIMH:

Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo

"Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo, las Administraciones publicas
negociardn con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion que
comprenderd, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho a la
intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia."

Dentro del Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién General del Estado y en
sus organismos publicos, en su pagina 17 se cita el eje 6, que son las situaciones de especial atencion, ese
parrafo dice lo siguiente:

“La primera accion sefiala que se elaborard un protocolo de actuacion de la Administracion General del
Estado en el supuesto de acoso sexual y acoso por razdn de sexo. Dicho Protocolo fue elaborado y aprobado
mediante Resolucion de 28 de julio de 2011 de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica, que acordé
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la aprobacion y publicacion del acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la
Administracion General del Estado”.

El analisis de este protocolo pertenece a los siguientes puntos del trabajo, cabe no obstante mencionar
que, aunque el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo es el que esté integrado dentro del Plan de
lgualdad no tienen por qué ser su redaccién ni su aprobacion de forma paralela, el mejor ejemplo que
podemos tomar es el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo de la Universidad de Zaragoza, el cual
fue aprobado y publicado el 13/06/2014, mientras que el Plan de Igualdad de la Universidad de Zaragoza,
fue aprobado vy publicado en fecha de 23/02/2016.

4.2.- Tipos de acoso, diferentes situaciones

Antes de analizar el protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en la
Administracidon General del Estado, vamos a ver cuales son los diferentes tipos de acoso que aparecen en la
legislacién y que peculiaridades tienen.

La LOIMH en su articulo 6 nos define las discriminaciones directas e indirectas (explicado en el 3.2.2 de este
trabajo). En el articulo 7, la ley nos define el acoso sexual y el acoso por razén de sexo considerandolos en
todo caso discriminatorios:

"7.1.-Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

7.2.- Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de

una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

7.3.- Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

7.4.- El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo se considerard también acto de
discriminacion por razon de sexo."

Dicho esto, vemos que la principal diferencia entre el acoso sexual y por razén de sexo es, que el primero
tiene una naturaleza sexual y el segundo es en funcion del sexo de una persona. La parte que ambos tienen
en comun es que en los dos casos se atenta contra la dignidad de una persona creando un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

El articulo 8 LOIMH, habla sobre la discriminacidon por embarazo o maternidad y dice:

"Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad."
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El Boletin Oficial de la Universidad de Sevilla®’ nos ofrece varios ejemplos que no tienen animo excluyente
ni limitativo y que podrian constituir acoso sexual o por razén de sexo:

e Observaciones sugerentes, bromas o comentarios sobre la apariencia o condicion sexual del
trabajador/a o la/el alumno/a.

e Uso de grdficos, vifietas, dibujos, fotografias o imdgenes de Internet de contenido sexualmente
explicito con el objeto de intimidar a la victima.

e [llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de correo electrdnico de cardcter ofensivo, de contenido
sexual.

e El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario.
Abrazos o besos no deseados.

e Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la persona
objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

e Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales.

e Flirteos ofensivos.

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

e Cualquier otro comportamiento que tenga causa o como objeto la discriminacion, el abuso, la
vejacion o humillacién de la/el trabajador/a por razén de su condicion sexual.

También el BOUS, nos explica los posibles tipos de acoso sexual y por razén de sexo que existen, distingue
dos:

1. Chantaje sexual: cuando la negativa o la sumision de una persona a una conducta se utiliza,
implicitamente o explicitamente, como fundamento de una decision que repercute sobre el acceso
de esta persona a la formacion profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocion
profesional, el salario, entre otras. Son sujetos activos de este tipo de acoso las personas
jerdrquicamente superiores.

2. Acoso sexual ambiental: los sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza sexual, de
cualquier tipo que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio,
hostil, ofensivo, humillante. La condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. En este
caso también pueden ser sujetos activos los compafieros/as de trabajo o terceras personas,
relacionadas de alguna manera con la empresa.

Por otra parte y aunque no sea de tanta importancia para futuros apartados del trabajo, puesto que, son
especificamente los protocolos de acoso sexual y por razén de sexo los que vamos a analizar, en el
protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracién General del Estado®, con resolucién a 5
de mayo de 2011, aprobado y publicado el 6 abril de 2011 aparece la definicién de acoso laboral, haciendo
referencia en términos mas concretos a lo que llamamos acoso moral, psicolégico en el trabajo o como su
terminologia en inglés lo define mobbing:

%’ Boletin Oficial de la Universidad de Sevilla, mas adelante nombrado como "BOUS". BOUS nim.1, de 3 de marzo de
2014 (pagina 33).

?® Resolucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica, por la que se aprueba vy
publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado
sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracién General del Estado
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“La exposicion a conductas de Violencia Psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una o mds personas, por parte de otra/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicién de
poder —no necesariamente jerdrquica sino en términos psicolégicos—, con el propdsito o el efecto de crear un
entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de
una relacion de trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto
un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud."

También en la Ley 62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales, administrativas y del orden social®

aparece otro tipo de acoso. El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. Dicha ley ofrece en su articulo 28.1.d), integrado dentro de su
Titulo Il y Capitulo Il de medidas para la aplicacidn del principio de igualdad de trato la definicién de acoso:

"Toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia
atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo."

El acoso por cualquiera de estas razones es considerado como acto totalmente discriminatorio por esta ley.

Aclarados los conceptos de los diferentes tipos de acoso que encontramos en la legislacidn nacional y
sabiendo que son el acoso sexual y el acoso por razén de sexo los de mayor importancia para proseguir en
nuestro trabajo, entramos en el siguiente punto donde analizaremos el protocolo de actuacidn frente al
acoso sexual y al acoso por razdén de sexo en la Administracién General del Estado.

4.3.- El protocolo de actuacidn frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en la Administracion
General del Estado

En este apartado vamos a ver la estructura que se propone para la implantacidn de un protocolo de acoso
sexual o por razén de sexo en el dmbito de la Administracion General del Estado y de los Organismos
Publicos vinculados a ella®, asimismo, analizaremos los puntos mas relevantes y de posible investigacién
como apoyo y modelo para el siguiente punto de este trabajo.

El primer apartado del protocolo de acoso es el de introduccion, en el entra la justificacién, los
antecedentes normativos y los principios de actuacién. La primera frase que se establece dice que, "toda
persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto”, a partir de este derecho se cita que el acoso
sexual y por razén de sexo supone un atentado a la dignidad de los trabajadores y las trabajadoras, de esta
manera se prohibe y rechaza cualquier tipo de conducta asi en el trabajo, atendiendo a posibles sanciones

|31

por parte del protocolo y de la Ley 7/2007, de 12 de abril* (con independencia a la legislacién penal) como

falta muy grave.

2 Ley 62/2003, de 30 de diciembre de medidas fiscales, administrativas y del orden social. «<BOE» nim. 313, de 31 de
diciembre de 2003.

Resolucion de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Puablica, por la que se aprueba y
publica el Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado
sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracion
General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella.

31 Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico. BOE, nim. 89, de 13 de abril de 2007.

Actualizada por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
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La legislacidon que aparece y es de importancia para la gestacion de este protocolo es amplia y entre ella
estd la CE en sus articulos 9.2, 10.1, 14, 15, 18.1, 35.1 ya nombrados en anteriores apartados. Por otra parte
aparecen la LO 3/2007 de 22 marzo (articulos 7, 8, 48, 51, 62 y Disposicion final sexta) asi como el EBEP que
en su articulo 93.4 tipifica las faltas muy graves entre ellas el acoso sexual y por razén de sexo. Mas
legislacion que se tiene en cuenta en el protocolo, el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el
gue se aprueba el Texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (articulo 8);
en la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la jurisdiccion contencioso administrativa [articulo 19.1.i)] y
en la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (articulo 11 bis) en materia de legitimacién; en el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, que aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores (articulos 4.2.e, 54.2 y 95.14), en el Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el
gue se aprueba el Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral (articulos 175 a 182); en la Ley
14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9) y en el articulo 184 de la Ley Organica 10/1995,
de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

También el Plan de Igualdad entre hombres y mujeres en la Administracién General del Estado dice que
uno de sus principales compromisos es la elaboracién de un protocolo de actuacién que regule el acoso
sexual y por razén de sexo.

En el ambito comunitario e internacional aparecen las Directivas 2006/54/CE (de aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién) y el Convenio 111 de la OIT,
contra la discriminacidn en el empleo.

Después se exponen los principios de actuacién para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

"Para la prevencion del acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, las Administraciones Publicas negociardn
con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion que comprenderd,
al menos, los siguientes principios:

a. El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

b. La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho a la
intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d. La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una denuncia."

Estas cuatro directrices seran de obligado cumplimiento y de minimos, por lo que su no aplicacién en un
protocolo hara que este no sea legalmente correcto.

Segun el apartado segundo del protocolo de acoso vemos por una parte el objetivo general y los especificos
del protocolo y por otra parte el ambito de aplicacion. También aparecen las definiciones de acoso sexual y

Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico. BOE, nim. 261, de 31 octubre de 2015. A lo largo del trabajo podra
verse también con las siglas "EBEP".
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por razén de sexo. Por ultimo, en este punto observamos los compromisos y los criterios generales a los
gue debe ajustarse la actuacién y las garantias del procedimiento.

El objetivo general es el de evitar estas situaciones de acoso sexual o por razén de sexo y en caso de llegar a
producirse, ser afrontadas de una manera efectiva. Por otra parte los objetivos especificos son los de
informar, formar y sensibilizar a empleadas/os en esta materia, con sus correspondientes pautas para
poder identificar, prevenir y evitar estas situaciones, disponer de la organizaciéon especifica y medidas
necesarias para atender y resolver de manera correcta los casos y garantizar la seguridad, integridad y
dignidad de las personas afectadas .

Los compromisos que cada Departamento , Organismo o Entidad Publica deben realizar para asegurar un
entorno seguro y libre de acoso son los siguientes: declarar formalmente por escrito y difundir el rechazo a
todo tipo de acoso sexual y por razén de sexo, promover una cultura de prevencién, a través de acciones
formativas e informativas de sensibilizacién, comprometerse a denunciar, investigar, mediar y sancionar
cualquier conducta constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo, apoyar y asesorar a las presuntas
victimas de acoso sexual y por razén de sexo.

Por ultimo y para cerrar este segundo apartado es de importancia tener en cuenta cudles son los criterios
generales a los que se ajusta la actuacidn y cudles son las garantias del procedimiento:

Los criterios generales serdn, el deber de poner en conocimiento cualquier posible caso de acoso sexual o
por razdn de sexo, por parte de todos los empleados/as a las instancias superiores jerarquicas. Las personas
afectadas en un posible caso de acoso tienen el derecho de poder denunciarlo y de obtener una respuesta
(la Administracion estd obligada a dejar constancia por escrito de la denuncia aunque ésta sea oral). Todo
responsable publico esta obligado/a a prestar atencion y tramitar las denuncias de posibles casos de acoso.
Igualmente existe el deber de los implicados de buena fe y esclarecimiento de los hechos, deber de
garantizar la dignidad de las personas y su derecho de intimidad a lo largo del procedimiento, deber de
igualdad de trato, deber de tratamiento reservado de la informacion relativa a las situaciones constitutivas
de acoso sexual o por razén de sexo. Celeridad en el procedimiento. Aunque se aplique este protocolo esto
no impide acciones paralelas o posteriores por parte de cualquiera de los implicados de acciones legales.

Las garantias que debe cumplir el procedimiento son, respeto y proteccion a las personas, es decir, tener la
discrecién necesaria para proteger la dignidad e intimidad de las personas afectadas. El deber de
confidencialidad, deber de diligencia, profesionalidad y celeridad a lo largo de todo el procedimiento, deber
de imparcialidad, buena fe y contradiccion, para concurrir en el esclarecimiento de los hechos denunciados
de manera correcta, proteccion de la dignidad de las personas afectadas y prohibicion de las represalias.

El apartado tercero expone las posibles medidas de prevencién frente al acoso sexual y por razén de sexo,
cuestion que sera abordada en el punto 5 de nuestra investigacion.

4.3.1.- Procedimiento de actuacion

El punto cuarto engloba el procedimiento de actuacién, como se inicia el procedimiento, su investigacion,
la elaboracidon de propuestas resultantes del informe de valoracidn inicial y otras cuestiones como el
Comité de Asesoramiento y como reaccionar ante datos o testimonios falsos.

Sergio Sopena Redondo Pagina 31



Andlisis de las Relaciones Laborales desde una perspectiva de género: los protocolos de acoso sexual y por razén de
sexo. El caso de las Universidades.

Trabajo de Fin de Grado

Analicemos en primer lugar el procedimiento de actuacion, ya que, a nuestro modo de ver es de especial
importancia tener en cuenta la base sobre la que se sustenta este protocolo, antes de analizar el método
gue se lleva a cabo en las cinco universidades que vamos a citar mas tarde.

La primer fase es la de iniciacién, en ella se lleva a cabo la identificacion de la unidad responsable de
recepcion y tramitacidon de los escritos y demandas. Esta unidad debe disponer de un grupo de personas
con formacidn especifica en materia de género o que estén dispuestos/as a recibirla llamada Asesoria
Confidencial, se da a conocer a todo el personal quiénes son y cdmo contactar con ellas.

Se inicia el procedimiento con una denuncia verbal o escrita, realizada por la persona acosada,
representante legal, también puede ser presentada por la representacién de empleados/as o por cualquier
empleada/o que tuviera en conocimiento de alguna situacion constitutiva de acoso sexual o por razon de
sexo. Si la denuncia fuera de manera verbal, seria necesaria posteriormente su ratificacién por escrito. Esta
denuncia se dirige a la Unidad responsable en cada caso, donde la persona acosada preste sus servicios.

Presentada la denuncia la Asesoria Confidencial realiza un primer analisis, que puede desembocar en tres
situaciones:

1. No admitir a trdmite la denuncia, si resulta evidente que no pertenece al ambito del protocolo y
siendo comunicado por escrito a quien haya denunciado.

2. Resolucién informal, siendo el caso de que la Asesoria esté en una situacidon que crea que todavia
los hechos no son constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo, pero que si no se actua,
llegaran a serlo. En este caso se actuara de manera voluntaria para evitar y poner fin a la situacion.

3. Admitir la denuncia e iniciar la tramitacién del procedimiento.

La segunda fase es la de investigacidon, admitida a tramite la denuncia, la Asesoria Confidencial inicia la
tramitacién del procedimiento, recopilando la mayor informaciéon posible, para realizar una primera
valoracion del caso, esto debe hacerse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo, con la participacion
de todas las personas implicadas (también testigos), entrevistando a afectados y testigos, pero con la
maxima sensibilidad y respeto para las partes afectadas (presunto acosador/a y acosado/a). Las partes
podran ser acompafiadas por un/a representante o acompafiante a eleccion si lo solicitan a lo largo del
procedimiento.

En el tercer punto aparece la elaboracion de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial, la
Asesoria Confidencial emite un informe de valoracién con las conclusiones y propuestas correspondientes,
remitiendo a la unidad responsable para su resolucién, acompafiado de las actuaciones practicadas. Este
informe de valoracidn podra proponer la