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Introduccion

éPara quién es este manual formativo?

e El principal grupo destinatario son personas formadoras que estan familiarizadas con el acoso
sexual en el mundo del trabajo y que tienen experiencia en la formacidn participativa. Se supone
gue dominan los conocimientos basicos de capacitacion y que tienen una comprension profunda

de las cuestiones de género en general y del acoso sexual (AS) en particular.

Su publico (beneficiario final) serd una serie de personas que ocupan diversos cargos en el mundo
laboral (representantes sindicales, funcionarios/as de salud y seguridad, gerentes, directores/as
de recursos humanos, personal, etc.), que no necesariamente conocen el AS o incluso son
conscientes del tema o pueden expresar resistencia al respecto.

e Este manual estd disefiado para orientar a las personas formadoras para que impartan talleres de
capacitacion sobre el acoso sexual en el trabajo adoptando un enfoque transformador (tal como
se presenta en el conjunto de herramientas de ASTRAPI).

e Ofrece al instructor/a orientacidén sobre la forma en que ese enfoque transformador puede
ensefiarse a una serie de grupos destinatarios diferentes. Los instructores/as pueden seguir la
estructura del manual al disefiar e impartir la capacitacion, pero la estructura dada no es de
ninguna manera vinculante. Segun el propdsito, la duracidon o las necesidades de los grupos
destinatarios, se pueden utilizar médulos individuales o impartir médulos en el orden que resulte
mas pertinente. El principio rector para impartir la formacién es tener FLEXIBILIDAD para
atender a las necesidades de la capacitacion.

Contenido

Este manual se basa en el Toolkit europeo del proyecto ASTRAPI para la aplicacion efectiva de politicas de
prevencion y tratamiento del acoso sexual en el mundo del trabajo. El manual esta concebido como una
herramienta practica que pone en funcionamiento el conjunto de herramientas de ASTRAPI, en el que se
esboza una estrategia transformadora para combatir el acoso sexual en el mundo del trabajo, al tiempo

gue se proporciona una gran cantidad de informacidn tedrica, asi como ejemplos de politicas.

El manual tiene el objetivo de ayudar a los instructores/as a disefiar una formacién que permita a su
publico actuar en su contexto. Tiene sus raices en un enfoque feminista basado en el aprendizaje
participativo, a partir de la experiencia de las personas participantes y del desarrollo de la autorreflexién.
También tiene como finalidad alentar a los instructores/as a que aprovechen su experiencia y sus
conocimientos especializados, teniendo en cuenta el publico especifico al que se dirigiran y el contexto
en el que tendrd lugar la capacitacion. Por Ultimo, pretende fortalecer las aptitudes de los instructores/as

proporcionandoles técnicas eficaces con las que tal vez no estén familiarizados.
¢Como se usa?

Este manual presenta a través de diferentes mddulos como se puede disefar e impartir una formacion

integral sobre el acoso sexual en el trabajo. Sigue una secuencia de aprendizaje y estd concebido como
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una serie de bloques fundamentales. Sin embargo, los formadores/as también pueden utilizar parte de
él, eligiendo algunos mddulos que se adapten mejor a las necesidades de los grupos destinatarios, a su

familiaridad con el tema y a su posicién dentro de la organizacidn, factores todos ellos que determinaran

el contenido, el enfoque y la duracién de la formacion.

Se divide en 6 mddulos que en algunos casos se subdividen a su vez en sesiones de aprendizaje
(actividades). El ultimo mddulo estd dedicado a los aspectos practicos de la organizacion de cursos de

formacion sobre acoso sexual.

Cada maddulo tiene su propia duracidn, objetivos de aprendizaje, metas, aspectos clave y ejercicios que
deben organizarse para cumplir los objetivos de aprendizaje. Los métodos propuestos para los ejercicios

de una actividad pueden servir de inspiracion para los ejercicios de otros médulos.
El nimero de participantes en la formacion no debe exceder las 25 personas.

En el anexo 1 se proporciona informacion y datos pertinentes que deben reunirse para preparar el

material de capacitacion.

Definiciones clave

Este manual debe utilizarse como guia para impartir capacitacion sobre acoso sexual y se basa en el toolkit
europeo de ASTRAPI orientado a la aplicacidn eficaz de la politica de prevencidon y tratamiento del acoso
sexual en el mundo del trabajo. El toolkit proporciona material de referencia y definiciones esenciales
(véase el Glosario). Los conceptos mas importantes sobre los que se basan las actividades de capacitacién

también se encuentran a continuacion:

Una persona espectadora activa / observadora (o bystander /upstander) es alguien que asume un
papel activo para prevenir y poner fin al acoso sexual, decidiendo intervenir cuando es testigo de un

lenguaje inapropiado, bromas u otra conducta de acoso sexual en el lugar de trabajo.

Un observador/a es alguien que presencia pasivamente el sexismo, el acoso sexual o cualquier forma

de intimidacidn, ya sea presencialmente o en linea.

Género: caracteristicas socialmente construidas de las mujeres y los hombres. Si los individuos o
grupos no "encajan" en las normas de género establecidas pueden enfrentarse al estigma, la
discriminacién y la exclusion social. El género esta influenciado por las normas y relaciones de género,
gue incluyen estereotipos, valores, actitudes, suposiciones y actividades que la sociedad considera
apropiadas para mujeres y hombres. No se trata de funciones fijas y cambian con el tiempo y de una

sociedad o cultura a otra.

Por violencia y acoso por motivos de género se entiende la violencia y el acoso dirigidos a personas
por su sexo o género o que afecta a personas de un sexo o género determinado de manera

desproporcionada, incluyendo el acoso sexual.

Desigualdades de género
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Situacidn juridica, social y cultural en la que el sexo y/o el género determinan diferentes derechos y

dignidad para las mujeres y los hombres, lo que se refleja en su acceso o disfrute desigual de los

derechos, asi como en la asuncion de funciones sociales y culturales estereotipadas.

El sexismo institucional

El sexismo institucional se refiere a la discriminaciéon por motivos de género que se refleja en las
politicas y practicas de organizaciones como los gobiernos, las empresas (lugares de trabajo), las

instituciones publicas (escuelas, centros sanitarios) y las instituciones financieras.

Interseccionalidad: ser consciente y reconocer la interaccion entre la identidad/desigualdades de
género y otras formas de desigualdad (incluyendo el racismo, la xenofobia, el clasismo, la
discriminacién por edad, la homofobia y la discapacidad). Kimberlé Crenshaw introdujo la teoria y la
idea de que, cuando se trata de pensar en cdmo persisten las desigualdades, lo mejor es entender
que categorias como el género, la raza y la clase se superponen y son mutuamente constitutivas, en

lugar de estar aisladas y diferenciadas.

Sexo: diferentes caracteristicas bioldgicas y fisioldgicas de los hombres y las mujeres®, como los
érganos reproductivos, los cromosomas, las hormonas, las condiciones genéticas, etc. El sexo define

si una persona es biolégicamente hombre o mujer.

El acoso sexual se define en las directivas de la Unién Europea sobre la igualdad de género como un
tipo especifico de discriminacidn, "cuando se produce cualquier forma de conducta verbal, no verbal
o fisica no deseada de caracter sexual, con el propésito o el efecto de violar la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo". (Directiva sobre bienes y servicios de género, Art. 2 d); Directiva sobre la igualdad de género
(refundida), Art. 2 (1) (d)).

El mundo del trabajo: el articulo 3 del Convenio C. 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso
establece que el Convenio es aplicable a la violencia y al acoso en el mundo del trabajo que se

producen en el curso del trabajo, estan vinculados con él o se derivan de él:

a) en el lugar de trabajo, incluyendo los espacios publicos y privados que son un lugar de
trabajo;

b) en los lugares donde el trabajador/a es remunerado, toma un descanso o una comida, o
usa las instalaciones sanitarias, de aseo y de cambio de ropa;

c) durante las salidas relacionadas con el trabajo, los viajes, la formacion, los eventos o las
actividades sociales;

d) através de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las que permiten las
tecnologias de la informacidn y la comunicacion;

e) enun alojamiento proporcionado por el empleador; y

f) aliry venir del trabajo.

! Esto no significa que no reconozcamos que estas categorias son mas fluidas y no tan binarias. Ver Médulo 2,
actividad 1.
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Para otras definiciones, consulte el Glosario del Toolkit de ASTRAPI

Madulo 1 - Introduccion al acoso sexual

= Duracion: 5 horas ?

== Objetivos de aprendizaje

® La comprensién del acoso sexual como un tipo de violencia de género, que conlleva una serie de
comportamientos que deben ser abordados;

e Entender en qué lugar del trabajo se puede experimentar el acoso sexual;

e Familiaridad con el marco legislativo y los instrumentos politicos aplicables al contexto en el que
se sitlian las personas participantes en el curso;

e Comprender que la lucha contra el acoso sexual debe ser parte de un enfoque integral y una

responsabilidad de cada organizacion

e Identificar los diferentes elementos de un enfoque transformador para luchar contra el acoso

sexual.
== Objetivo

e Sensibilizacion (sesién de medio dia): aclarar y comprender los factores que impulsan el acoso
sexual en el mundo laboral y;

e Desarrollar una comprensién compartida de los conceptos clave que conforman la igualdad.

w  Contenido

1. ¢Qué constituye la violencia en el lugar de trabajo?
2. ¢Cual es el marco juridico y normativo relativo al acoso sexual en el lugar de trabajo?

3. ¢éQué define un enfoque integral para poner fin al acoso sexual en el lugar de trabajo?
== Grupo objetivo

Los trabajadores/as de una organizacion
Representantes y funcionarios/as de los sindicatos
Gerentes (todos los niveles)

Gestores/as de recursos humanos, igualdad, inclusién y diversidad

Responsables de salud y seguridad

w Preparacion del formador/a

e Familiaricese con el marco legal aplicable a la organizacién local de su formacidn.

En el presente manual, la duracién total de una secuencia no corresponde necesariamente a una temporalidad estricta asignada a cada

actividad. La duracidn es una estimacion del tiempo necesaria para llevar a cabo la secuencia propuesta, pero variara segun, por ejemplo, el

nUmero de participantes.
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e Compruebe la disponibilidad de datos nacionales/locales sobre el acoso sexual en el mundo
laboral.
Para obtener datos en relacidn a la situacion europea puede acceder a la Agencia de los Derechos
Fundamentales de la Union Europea (2014): Violence against women: an EU-wide survey. Puede
acceder al informe de los resultados principales, a través de:

https://fra.europa.eu/en/publication/2014/violence-against-women-eu-wide-survey-main-

results-report

También puede acceder al indice de igualdad de género de la EIGE (European Institute for Gender

Equality): https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019/violence

® Preparese para los prejuicios y la resistencia individuales basados en supuestos estereotipados.
= Material

Cartas (tipo post-it) de diferentes colores.

Papel continuo, pdster o tableros de notas.

Cinta adhesiva para fijar las tarjetas (o chinchetas).

Rotuladores negros tipo Artline 70 (uno para cada participante).
Papel de rotafolio.

Marcadores de color para el formador/a (negro, azul, rojo, verde).

Ordenador/portatil y un proyector.

Actividad 1. {Qué es el acoso sexual en el lugar de trabajo?
Duracion: 2 horas
== Objetivos

e Estimular el debate sobre los tipos de comportamientos que constituyen acoso sexual con
participantes que pueden tener opiniones y experiencias personales diferentes.
e Desarrollar una comprensién mas profunda y compartida de lo que constituye un

comportamiento sexista inapropiado en el mundo del trabajo.
= Puntos clave

El acoso sexual es una forma de discriminacion por razén de sexo>. Puede incluir conductas basadas en el
quid pro quo (en las que se concede un favor o una ventaja y/o en las que el acoso sexual es una condicion
del trabajo) y/o en un entorno laboral hostil (acciones o comportamientos que crean un entorno laboral
incomodo). Es una forma de violencia de género que puede afectar a cualquier trabajador/a, aunque las
mujeres se ven afectadas directamente de manera desproporcionada y los trabajadores/as que se
enfrentan a multiples formas de discriminacidn y vulnerabilidad en el mercado laboral son los que corren

mayor riesgo.

El mundo del trabajo incluye no sdlo el espacio donde se realiza realmente el trabajo sino también los

espacios publicos y privados existentes en el lugar de trabajo. Por ejemplo, donde un trabajador/a

3 Debe entenderse que esto abarca cualquier tipo de comportamiento que vaya mas alld de la demanda sexual y que
sea expresion de desigualdades de género y comportamientos sexistas.
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descansa o instalaciones sanitarias, durante los eventos relacionados con el trabajo y las actividades

sociales, cuando se desplaza al trabajo (véase arriba en el apartado de definiciones clave).

Aseglrese de que durante esta sesidn las personas participantes también entiendan que el acoso sexual

incluye:

cualquier comportamiento sexualmente inoportuno determinado por un superior o un colega,
cualquier favor o ventaja concedida y/o cuando el acoso sexual es una condicion del trabajo,
cualquier tipo de conducta que cree un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante

para la victima, pero también para sus compafieros/as de trabajo.

= Preparacion del formador/a

Prepare una diapositiva con datos (cuantitativos y/o cualitativos) sobre el acoso sexual en el
mundo del trabajo*y, si estan disponibles, en la organizacién especifica (por ejemplo, el nimero
de denuncias).

Prepare tarjetas con las formas de acoso sexual (formas verbales, no verbales y fisicas de acoso
sexual) y los posibles entornos en los que puede ocurrir en el mundo del trabajo (véase arriba en

la definicidn clave, "mundo del trabajo").

= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1: ¢de qué tipo de comportamiento estamos hablando? (discusién en grupo: 40 minutos)

Paso 2:

En la parte plenaria, pida a las personas participantes que escriban en una tarjeta un ejemplo de
comportamiento que consideren como acoso sexual en el contexto laboral. Deles 5 minutos.
Recoja las tarjetas y péguelas en la pared (papel continuo, o poster o tablero de notas).

Léalos en voz alta y pida a las personas participantes una aclaracidn si es necesario. Dirijase a todo
el grupo, evite preguntar directamente a la persona que lo escribid.

Organizar las tarjetas en grupos®. Por ejemplo, formas verbales, no verbales vy fisicas de acoso
sexual. Péguelas al tablero bajo dos tarjetas (comportamiento sexualmente determinado no
deseado y conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante).

Discuta con las personas participantes, compruebe que ambos aspectos (quid pro quo y ambiente
hostil) estan cubiertos. Si no es asi, utilice ejemplos para comprobar que existe un entendimiento
comun (por ejemplo, un compafiero de trabajo hace comentarios muy negativos sobre las

mujeres, pero los comentarios no son de naturaleza sexual. éSe trata de acoso?)
introducir la idea de que la violencia forma parte de un continuum (tiempo sugerido 20 minutos).
Presente una diapositiva con el continuum del acoso sexual como se indica a continuacion,

haciendo hincapié en la forma en que las desigualdades y las normas de género en el lugar de

trabajo contribuyen a las diferentes formas de acoso sexual.

4 Véase el Toolkit de ASTRAPI, pag. 5.

5 Véase, por ejemplo, una lista de tipos de acoso sexual en https://workplacerightslaw.com/library/harassment/forms-of-sexual-harassment/. O

la seccidn 2 de las directrices para la prevencion del acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso psicoldgico de la Universidad Politécnica

de Madrid (UPM) disponibles en https://triggerprojectupm.files.wordpress.com/2014/10/guia_acosodiscriminacion20150428 review eng.pdf.

10
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La tabla del continuum del acoso sexual muestra una gama de comportamientos de acoso sexual que

pueden tener lugar en el mundo del trabajo. Sirve para destacar que la violencia se incrementara en

frecuencia e intensidad con el tiempo. Tenga en cuenta que los comportamientos no siempre se producen

en el orden en que se enumeran en el continuum. La gravedad de estos comportamientos debe ser

juzgada sélo por la victima.

El continuum del acoso sexual

Visual

Miradas lascivas,
miradas
inapropiadas,

Verbal Escrito Tocando Poder Fuerza
Humor brusco y Poemas de amor  Tocar, abrazary Exigir citas o Agresion sexual y
vulgar y abuso y cartas; rozar el cuerpo favores sexuales;  violacidn

verbal

de una persona;

gestos o sonidos  relacionado con Cartas, notas e Exigir a una
sexuales; el género, invitaciones Agarrar, persona que se
amenazas o obscenas. pellizcar, vista de una
Mostrando o burlas; acariciar y besar; manera
haciendo circular sexualizada o
pornografia, Alardear de Invadir el espacio  especifica para
fotos o proezas sexuales personal, su género;
caricaturas o difundir impidiendo o
sexuales, grafitis ~ rumores sexuales bloqueando la Comportamiento
sexualmente (incluyendo on- movilidad. paternalista
explicitos, u line). basado en el
otras imagenes género.
sexuales

(incluyendo on-
line).

Fuente:

https://www.academia.edu/30302477/The Continuum of Sexual Harassment from Sex to Gender

Discrimination.

Destaque la importancia de oponerse a los comportamientos inapropiados, aunque estos se
consideren menores. Muestre que el acoso sexual no sélo afecta a las mujeres, sino también a
diferentes grupos minoritarios como el colectivo LGTBI+.

Explique que el continuum puede entenderse como una escalada de violencia. El lado derecho de
la tabla corresponde a comportamientos menos aceptables socialmente (mads escasos). Sin
embargo, la "categoria" del abuso no puede dar una medida del dafio infligido a una victima,
excepto en el caso de la agresion sexual y la violacidén. La percepcién de la gravedad del
y la
El propésito no es que las personas participantes discutan el dafo causado, sino que muestren

comportamiento es subjetiva experiencia de cada persona es diferente.
que incluso los comportamientos considerados menores (tipicamente bromas sexistas) pueden
contribuir a un entorno hostil y poco amistoso y, en ultima instancia, constituir acoso sexual.

Un entorno hostil puede contribuir a comportamientos percibidos como "normales", facilitando
asi una escalada.

Concluya subrayando que el acoso sexual comprende una amplia gama de comportamientos y
que la percepcidn de la victima / receptora es la clave para evaluar lo que no es bienvenido, asi

como la gravedad del dafio causado.

11
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Paso 3: escenarios de acoso sexual (duracién sugerida 30 minutos).

Explique que, tras el debate sobre los tipos de comportamiento que constituyen el acoso sexual,
ahora estamos examinando la incidencia de esos comportamientos en el "mundo del trabajo"

(que potencialmente compromete la responsabilidad del empleador).

Presentar la definicion de "Mundo del trabajo" del articulo 3 del C190 - Convenio sobre la violencia y el

acoso, 2019 (num. 190)

Dicha Convencidn es aplicable:

a. en el lugar de trabajo, incluyendo los espacios publicos y privados que son un lugar de
trabajo;

b. en los lugares donde el trabajador/a es remunerado, toma un descanso o una comida, o
usa las instalaciones sanitarias, de lavado y de cambio;

c. durante las salidas relacionadas con el trabajo, los viajes, la formacion, los eventos o las
actividades sociales;

d. através de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las que permiten las
tecnologias de la informacién y la comunicacion;

e. enun alojamiento proporcionado por el empleador; y

f. aliryvenir del trabajo.

Organizar pequenos grupos de discusién® (en parejas): pedir a las personas participantes que
discutan esta definicidon y cuando y dénde puede tener lugar el acoso sexual, teniendo en cuenta
las situaciones y circunstancias relevantes para su propio entorno de trabajo (por ejemplo, trabajo
por turnos, trabajo en casa, contacto con el publico, trabajo en solitario, etc.).

Reparta tarjetas y pidales que escriban una idea por tarjeta. Pida a las personas participantes que
sean lo mas precisos posible: por ejemplo, si no es en su propio escritorio, sino en una reunién
con un cliente, a través de correos electrdnicos, cara a cara, etc.

Después de 5-10 minutos, pida a las personas participantes que vengan y coloquen sus tarjetas
en un tablén o papel continuo preparado con el titulo de los escenarios como se menciona en el
articulo 3 del Convenio de la OIT.

Si no hay tarjetas bajo un encabezamiento, discuta esto brevemente con las personas

participantes para comprobar su relevancia para su organizacién especifica.

Paso 4: (duracién sugerida 20 minutos).

Finalice esta parte introductoria presentando datos sobre el acoso sexual en su pais o en cualquier
otro nivel pertinente para subrayar que la cuestion es demostrable y objetivamente real.
A modo de resumen, relacione los diferentes tipos de comportamientos comprendidos en la

definicidn de acoso sexual con los diferentes lugares y contextos en los que pueden ocurrir.

6 . .. R ~ . .
Se propone realizar una sesién buzz, basada en la organizacién de pequefios subgrupos de dos a cuatro personas en el que se intercambian

ideas sobre un tema propuesto por el instructor/a durante un periodo breve (de 2 a 5 minutos).
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Actividad 2. Marco juridico y normativo sobre el acoso sexual

Duracion: 1,5 horas

== Objetivos

e Estimular la reflexion sobre las obligaciones juridicas actuales, centrandose en quiénes se
identifican como actores y cdmo apoyan la accién.

e Informar sobre los derechos y procedimientos existentes.

<] Este mddulo es el mas adecuado para las personas que tienen alguna autoridad y los medios para

actuar.
= Puntos clave

Es importante que las personas participantes comprendan el propdsito y estén familiarizadas con los
instrumentos juridicos existentes. Se han aprobado leyes, a nivel internacional, europeo, nacional y a
veces local, para combatir el acoso sexual. Ofrecen un marco de referencia en relacién con las
responsabilidades de las distintas partes (en particular los empleadores), asi como los procedimientos que
deben seguirse. La mera existencia de marcos legislativos y/o convenios colectivos nacionales e
internacionales pone de relieve la importancia de la cuestién y puede proporcionar recursos para que
agentes como empleadores o representantes sindicales se inspiren y tengan acceso a ejemplos de buenas

practicas.

w Preparacion del formador/a

e Consulte la seccion 1.2 del Toolkit sobre el marco juridico y normativo relativo al acoso sexual en el
trabajo y prepare una diapositiva con referencias a la Convencién Internacional y al marco juridico
europeo y nacional (incluyendo los convenios colectivos y los reglamentos internos, si los hubiera)
gue contengan disposiciones sobre el acoso sexual.

e La informacidén especifica de cada pais puede encontrarse en los informes de los expertos juridicos

publicados por la Red Europea de Leyes de Igualdad (https://www.equalitylaw.eu/downloads/5119-

a-comparative-analysis-of-gender-equality-law-in-europe-2019-1-35-mb).

= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1: evaluar el conocimiento actual de los agentes legalmente identificados de los instrumentos

juridicos existentes (tiempo sugerido: 45 minutos).

® Pregunte a las personas participantes cudles son los instrumentos juridicos actuales aplicables en
caso de acoso sexual (internacional/europeo/nacional; leyes/convenios
colectivos/estatutos/cédigos de conducta, etc.) => Pregunte a los participantes sobre los
instrumentos juridicos actuales aplicables en caso de acoso sexual con los que estan
familiarizados.

e Marque las respuestas en un rotafolio con un marcador negro.

e Presente la diapositiva con todos los instrumentos potenciales. Compruebe con las personas

participantes lo que falta. Complete el rotafolio con un marcador azul.
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Pregunte a los participantes cudles son los instrumentos juridicos en los que se basarian cuando
fuera necesario actuar. Haga un circulo alrededor de estos con un marcador verde.

Genere debate en sesidn plenaria: épor qué no se utilizan algunos instrumentos juridicos (por
ejemplo, son mas restrictivos en su definicidn, no estan adaptados a la organizacidn, etc.)? Si las
personas participantes estan de acuerdo en que algunos de los que faltan (en azul) son

importantes, marquelos en un circulo de color verde.

Paso 2: ¢{Como entienden y utilizan las personas participantes los procedimientos existentes? (duracién

sugerida: 45 minutos)

Pida a las personas participantes que reflexionen individualmente sobre el enfoque o el
procedimiento actual existente en su organizacién que debe seguirse cuando se es testigo o
victima de acoso sexual (2 minutos). Esto es importante para permitir que cada participante
reflexione sobre su propio conocimiento y experiencia.
Luego pida a los participantes que respondan a las siguientes preguntas’ en subgrupos de 4 a 5
personas. Deles 10-15 minutos para responder a las siguientes preguntas:

a. ¢éDonde (épersona de contacto?) y como (ésistema de reporte?) reporta un incidente?

b. ¢Ddnde encuentra informacion sobre qué hacer en caso de acoso sexual?
Pida a cada subgrupo que anote sus respuestas en un rotafolio.
Cada grupo informa al plenario. Pidales que se concentren en las similitudes, pero también en

perspectivas y enfoques alternativos en sus presentaciones.

<IEn un taller de formacién centrado en el Mddulo 1 e impartido en una organizacion especifica, las

respuestas a las dos preguntas deben ser presentadas claramente y los procedimientos se deben

explicar en unas pocas diapositivas.

La idea es evaluar el conocimiento y la practica de las personas participantes sobre los procedimientos existentes. No se trata de tener razén o

estar equivocado/a. Proporcione informacion Util para la capacitacion relativa al Mddulo 5 sobre los procedimientos existentes y el apoyo a las

victimas.
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Actividad 3. Un enfoque integral para poner fin al acoso sexual en el lugar de

trabajo
Duracion: 1,5 horas
== Objetivo

e Presentar el enfoque transformador de ASTRAPI y sus diferentes elementos;
e Desarrollar una comprensién de que la aplicacidn efectiva de las politicas requiere un enfoque

integral (preventivo y de respuesta) y que todos tienen un papel que desempeiiar.

= Puntos clave

Desafiar el sexismo institucional es responsabilidad de cada organizacion. Significa que las personas
responsables de la toma de decisiones dentro de una organizacion tienen la responsabilidad de
contrarrestar las normas, roles y relaciones de género desiguales. También significa abordar las formas
sutiles y sistémicas en las que el sexismo atraviesa la cultura, las politicas, los procesos y las estructuras

de una organizacion.

El proyecto ASTRAPI propone un marco para un enfoque transformador para acabar con el acoso sexual
en el mundo del trabajo, que incluye ocho elementos que operan en un circulo virtuoso (véase la

ilustracidn en la pagina siguiente).

1. El punto de partida de un enfoque transformador es la conciencia y la voluntad de abordar las
desigualdades de género, la discriminacidn y las normas sociales en el mundo del trabajo.

2. El enfoque necesita una estrategia y un plan de accidn para prevenir el acoso sexual en el lugar
de trabajo.

3. Requiere la elaboracién de politicas y procedimientos eficaces en el lugar de trabajo, integrados
en la gestion de los recursos humanos y el didlogo social, con procedimientos claros y sélidos en
los que confien los trabajadores/as.

4. Los procedimientos de denuncia eficaces son una parte esencial de un enfoque transformador.
Deben centrarse en las necesidades de las victimas y garantizar un entorno de apoyo en el que
los trabajadores/as se sientan seguros para denunciar el acoso sexual.

5. Se debe presentar a las victimas soluciones y apoyo efectivos. Deben ser escuchadas y sus
necesidades y preocupaciones deben ser atendidas.

6. Se debe capacitar y alentar a testigos (o bystanders) para que denuncien los indicios de acoso
sexual (programas para testigos o bystanders) con el fin de prevenir el acoso sexual y prestar un
mejor apoyo a las victimas;

El enfoque debe garantizar que los autores sean responsables de sus actos.
Un ultimo punto es asegurar la continua sensibilizacidn, capacitacion y campafias en el lugar de

trabajo para poner fin al acoso sexual.

w Preparacion del formador/a

e Una diapositiva con los diferentes aspectos del enfoque transformador (véase mas abajo).
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Fig. 1: Ciclo transformador para terminar con el acoso sexual en el trabajo

= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1 Identificar los elementos de un enfoque transformador (alrededor de 60 minutos)

e Dividir a las personas participantes en subgrupos de 4 a 5.

e Distribuya las tarjetas, pidales que escriban un elemento del enfoque transformador por tarjetay
que las clasifiquen por orden de prioridad para su organizacion, sector, etc., segun la
configuracién de la formacidn (15 minutos).

e Discuta en plenario los resultados de cada grupo, destacando los puntos comunes y las diferencias
(30 minutos).

® Presente la diapositiva con el diagrama y explique brevemente a qué se refieren todos los
elementos y cdmo construyen el enfoque integral necesario para la aplicacion efectiva de las
politicas y cdmo cada uno tiene un papel que desempeifiar (10 minutos).

e Sies relevante, explique donde encaja la formacidn en el ciclo y por qué (5 minutos).

Paso 2 (duracion sugerida 20 minutos)
e Pida a las personas participantes que reflexionen sobre una idea que se llevaran a casa de este

madulo (5 minutos).
e Pidales que compartan las respuestas con el resto del grupo (15 minutos).
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Maddulo 2 - Abordar las desigualdades de género, la discriminacion y las

normas sociales

== Duracion: 2 a 3 horas
== Objetivos de aprendizaje

e Comprensién de los conceptos basicos relacionados con la igualdad de género.
e Comprensién de que las desigualdades, la discriminacidn y las normas sociales son prevalentes en

la sociedad y en una organizacion y deben abordarse con miras a poner fin al acoso sexual.
== Objetivo

e Mostrar cdmo las normas sociales estan construyendo los roles de género, las relaciones de

género y los comportamientos que sustentan el acoso sexual.
= Contenido

1. Aclararlos conceptos basicos de género y sexo como categorias fluidas y de interseccionalidad
(identidades multiples);

2. Contextualizar el acoso sexual, profundizando en las normas de género y las desigualdades de
género en el trabajo;

3. Explorar como las normas sociales existentes (estereotipos, creencias, conductas y actitudes)

en una organizacién pueden apoyar o socavar el sexismo institucional.

Si su grupo objetivo no esta familiarizado con los conceptos de género, sexo e interseccionalidad, empiece

con la Actividad 1, si ya tienen una comprension basica, vaya directamente a la Actividad 2.

== Grupos objetivo

Cualquier trabajador/a de una organizacién
Mandos intermedios

Representantes sindicales

Recursos humanos y responsables de salud y seguridad
w Preparacion del formador/a

e Compilar datos sobre la (des)igualdad de género relevantes para su publico (Ej. indice EIGE de

Igualdad de Género (https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019/violence) u otro indice

de igualdad de género).
= Material

Post-its de diferentes colores.
Papel continuo, carteles o tableros de notas.
Cinta adhesiva o chinchetas para fijar las notas.

Rotuladores negros tipo Artline 70 (uno para cada participante).

Pizarra y papel.
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e Rotuladores de color para el formador/a (negro, azul, rojo, verde).

e Portétil/ordenador y proyector.

Actividad 1. Comprender los conceptos basicos relacionados con la igualdad entre

los géneros
Duracion: 1 hora.
== Objetivo

e Aclarar la diferencia entre sexo y género

e Introducir el concepto de interseccionalidad

== Aspectos clave

Al nacer, en base a las caracteristicas bioldgicas relacionadas con los érganos reproductivos sexuales, los

ng

individuos reciben un "sexo", ya sea "masculino" o "femenino"®. Durante nuestra infancia se nos ensefan

los roles, comportamientos y atributos que se consideran apropiados para una mujer o un hombre °.

El término "masculinidad" se refiere a los papeles, comportamientos y atributos que se asocian con los
hombres y que se consideran apropiados para ellos. Asimismo, "feminidad" se refiere a las ideas de una
sociedad sobre los roles, comportamientos y atributos que se consideran apropiados para las mujeres.
Esas construcciones sociales sobre la masculinidad y la feminidad varian a lo largo del tiempo y el espacio,
pero informan nuestra comprensidn cotidiana de la sociedad en la que vivimos, incluida nuestra visidn de
lo que son las cualidades y competencias "naturales" que posiblemente determinan las posiciones en la
sociedad. Por ejemplo, las profesiones y los sectores del mercado laboral pueden asociarse con un género
sobre la base de caracteristicas supuestamente "naturales". Tipicamente, las competencias de liderazgo
se atribuirdn "naturalmente" a los hombres, mientras que las responsabilidades de cuidado se asociarian

a las mujeres.

El sexo y el género suelen utilizarse indistintamente, incluso en normativas, pero no son sinénimos. El
valor de utilizar el concepto de género, una construccidn social, como herramienta analitica es que
permite desentrafiar las normas sociales. Deberia explicarse con miras a adoptar un enfoque integral para

poner fin al acoso sexual.

Por dltimo, como la experiencia del acoso sexual y el comportamiento sexista puede variar segun otras
variables como la edad, el origen, la clase, etc.,, es importante una breve introduccién a la

interseccionalidad.

<ISea consciente de los limites de un enfoque basado en la experiencia. Las personas participantes

pueden intentar utilizar su experiencia personal para rechazar la investigacién y los estudios de

8 e o e - . .
Esta clasificacion es, de hecho, una simplificacion, ya que cualquier individuo puede tener caracteristicas bioldgicas masculinas y femeninas.

También habra que explicar brevemente la cuestion de la intersexualidad, por lo que vale la pena comprobar antes de la sesion la normativa legal

sobre la atribucidn de un sexo bioldgico al nacer.

“No se nace mujer, se llega a serlo”. Esta frase frecuentemente citada del libro de Simone de Beauvoir, también se aplica a los hombres.
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género. Remitirse sistematicamente a investigaciones internacionales, datos e indices verificados, asi

como a compromisos politicos que demuestren un enfoque basado en la evidencia para el analisis

de las normas y desigualdades de género.

== Grupo objetivo

Cualquier trabajador/a de una organizacién
Mandos intermedios

Representantes sindicales

Recursos humanos y responsables de salud y seguridad

w Preparacion del formador/a

e Una diapositiva con datos clave sobre las desigualdades de género en la organizacién (si se
dispone de ellos) la region o el pais
e Una diapositiva con la "persona Genderblead" (ver abajo)

e Una diapositiva que ilustra los diferentes aspectos de las identidades (interseccionalidad)
= Material

e Dos rotafolios para dibujar

e Tarjetas para sesiones buzz°

= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1: Normas sociales de género (duracién sugerida 30 minutos)

e Pidales a cuatro personas, idealmente dos mujeres y dos hombres, que dibujen una mujer y un
hombre "tipicos" (por ejemplo: alguien que veria en la calle) y deles diez minutos. Los demas
participantes estan observando.

o Después de 10 minutos, pregunte a la sala qué elementos del dibujo muestran que es un hombre.
Circunde los elementos en negro. Haga lo mismo con el dibujo de una mujer. Luego pregunte a
las personas participantes cuales de estas diferencias se basan en diferencias bioldgicas, y haga
un circulo alrededor de estas en color verde. Marque las otras diferencias en rojo. Finalmente,
pregunte a los participantes de donde provienen las otras diferencias (en negro) (ver ilustracion
abajo).

e Explique el concepto de género y sexo. Es importante sefialar que si bien podemos reconocer
facilmente las normas sociales relacionadas con el cddigo de vestimenta u otros elementos de la
apariencia, no ocurre lo mismo con otros aspectos como las supuestas caracteristicas "naturales"”,
los comportamientos apropiados, etc. Es importante reconocer como se perciben o constituyen

las normas y construcciones sociales como caracteristicas "naturales".

10 . .. s ~ . .
Se propone realizar una sesién buzz, basada en la organizacion de pequefios subgrupos de dos a cuatro personas en el que se intercambian

ideas sobre un tema propuesto por el instructor/a durante un periodo breve (de 2 a 5 minutos).
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Fig.: dibujo de sexo vs. género

Paso 2: El sexo y el género como conceptos fluidos y la complejidad de las identidades (duracidn sugerida
10 minutos)

e La "persona Genderbread" (abajo) puede ayudar a mapear la diferencia entre género, sexo,
expresion de género y sexualidad.

by www.ItsProncuncedMetrosexual.com

- ldentidad €D Identid Género

Mujer GenderQueer Hombre

La identidad de género es cémo te sentis respecto a ti mismx, Es la forma en
que tu cerebro interpreta quién sos. No estd ligada al sexo biolégico.

. Orientacién Expresi Género

’ Femenina Andrégino/a Masculina
” La expresion del génerc es como expresas tu género (se basa en los roles

tradicionales del género}. incluye la forma en que te vestis y te comportds, etc.

"Q’ Sexo égico

< —
R~ Hembra Intersexual Macho
/
FR SQXO Corresponde a las caracteristicas fisicas ~biolégicas que diferencian a los

individuos a nivel sexual, incluyendo los érganos, hormonas y cromosomas.

@ Orien Sexual

oy B

Heterosexual Bisexual Asexual Pansexual Homosexual/
Se refiere al tipo de persona al que vos te sentis atraidx (fisica, Lesbiana
emocional, espiritual y romdnticamente)

Traduccion: www.facebook.com/delrojoalpurpura

Fig2: La persona de Genderbread

Paso 3: Interseccionalidad (duracién sugerida 20 minutos)

e En esta etapa, es importante ayudar a los participantes a reflexionar sobre la forma en que las
personas experimentan las identidades, mas que sobre la discriminacion.
e Introducir el concepto de interseccionalidad. Cada individuo es un mosaico de identidades:

mujer/hombre, viejo/joven, rico/pobre, casado/soltero, etc. Los métodos de investigacidn social

11 yéase recursos Utiles para explicarlo en https://www.genderbread.org
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analizan simultaneamente el género, el origen/etnia, la clase, la sexualidad y otras diferencias
sociales. Es importante sefialar que la humanidad estd compuesta por hombres y mujeres
(entendidos como categorias fluidas) pero que las personas de estas dos categorias son muy
diversas. También puede hacerse una observacidén sobre individuos que son biolégicamente
intersexuales o que rechazan totalmente esas categorias y se identifican como personas "no

binarias".
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Elementos identitarios (Fuente: https.//iwda.org.au/assets/files/intersectionalitystick ed.jpg)

Indique brevemente que esto es importante al reflexionar sobre las desigualdades, ya que las
personas pueden ser objeto de discriminacion por diferentes caracteristicas (como mujer, como
discapacitada, como persona de mas de 50 afos, etc.) pero también pueden ser objeto de
desigualdades debido a una combinacidn de discriminaciones multiples (por ejemplo, como mujer
negra).

Se puede utilizar un fragmento de un video, como por ejemplo, la charla de Kimberlé Crenshaw
en Ted sobre la urgencia de la interseccionalidad. Disponible en:

https://www.ted.com/talks/kimberle crenshaw the urgency of intersectionality. Este video

esta disponible con subtitulos en diferentes idiomas. En particular, los 10-13 primeros minutos

pueden ser utiles.
Normas y desigualdades de género (duracién sugerida: 30 minutos)

Organizar una sesidén buzz. Pida a las personas participantes que intercambien una historia de
desigualdad que hayan experimentado ellas mismas o que hayan presenciado en su organizacion.

En plenario, pida a cada subgrupo que presente una historia.

Alternativa: si tiene un grupo grande de participantes, pidales que intercambien en parejas
durante cinco minutos sobre las diferencias que ven hoy en dia entre mujeres y hombres en la
sociedad. Luego pidale a cada grupo que dé una idea que no haya sido mencionada aln y anétela

en un rotafolio.
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Sefialar los diferentes aspectos de la vida cotidiana en los que se pueden experimentar
desigualdades: el trabajo, la vida familiar, la toma de decisiones, el transporte o la movilidad, el

acceso a los servicios, etc.

Utilice este ejercicio para explicar la relacion entre las diferencias y las desigualdades: la cuestion
no es la diferencia entre hombres y mujeres como tal, sino la diferencia en la forma en que se
perciben y valoran los atributos, cualidades y funciones atribuidos a ambos géneros. Ciertos
aspectos asociados con la "masculinidad" todavia tienden a ser mas valorados (por ejemplo, una
mayor remuneracion en los sectores tradicionalmente masculinos). Sélo cuando una diferencia
conduce a un acceso restringido a los recursos y al disfrute de los propios derechos civiles,
politicos y sociales, se convierte en una desigualdad.
El sexo y el género no son sdlo las caracteristicas de un individuo, sino que también constituyen
la base de un sistema que organiza y estructura las expectativas y las pautas de interaccion entre
los individuos. Este sistema genera desigualdad de oportunidades, segregacion y discriminacion.

El acoso sexual esta arraigado en ese sistema.

Paso 5: Recapitulacion final (duracién sugerida 10 minutos)

Destaque la diferencia entre sexo y género, su interaccion y las raices de las normas sociales, el
comportamiento, las actitudes esperadas y las desigualdades.
El valor de utilizar el concepto de género e interseccionalidad como instrumento analitico de las

normas sociales con miras a adoptar un enfoque integral para poner fin al acoso sexual.

Actividad 2. Desigualdades y discriminacion

Duracion: 1,5 horas

== Objetivo

Desarrollar una comprension de la desigualdad mostrando los mecanismos del privilegio

Ayudar a las personas a examinar sus propios privilegios

Promocion de una cultura de la inclusion

== Aspectos clave

Para reconocer la existencia y las raices del acoso sexual, es esencial establecer el vinculo con las

desigualdades de género. Un aspecto clave para entender mejor las desigualdades es reconocer el

privilegio, porque "el privilegio es invisible para quienes lo tienen"*2. El privilegio y la discriminacion son

las dos caras de la misma moneda: mientras que somos sensibles a las situaciones en las que somos

discriminados y las experimentamos como una injusticia, en otros casos apenas nos damos cuenta de

nuestros privilegios.

12 Cita de Michael Kimmel. Ver en: https://www.theguardian.com/sustainable-business/2016/jun/08/workplace-gender-equality-invisible-

privilege.
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== Grupos objetivo

Mandos intermedios
Representantes sindicales

Recursos humanos y responsables de salud y seguridad

<IEsta secuencia también puede ser Util para capacitar a trabajadores/as de una organizacidn si el objetivo

no es sélo aumentar la conciencia sino también capacitarlos para que se conviertan en espectadores

activos o upstanders.

== Preparacion del formador/a

Prepare un tour por los privilegios: debera crear diferentes roles (7 para ser manejables, cada uno
en una tarjeta diferente) y preparar una lista de afirmaciones (ver ejemplos a continuacion).
Instrucciones para organizar dicho tour (adaptando las preguntas a la situacidn):

https://opensource.com/open-organization/17/11/privilege-walk-exercise.

Este paseo es Util cuando se tiene un grupo que se resiste a reconocer la desigualdad de
oportunidades y que carece de empatia con los grupos discriminados. Sin embargo, como
instructor/a, debe ser consciente de las muchas y diferentes implicaciones de los participantes
segun sus antecedentes. El tour a veces requiere que las personas "se identifiquen" como sujetos
de racismo, sexismo u otros acontecimientos hirientes que han experimentado en sus vidas, lo
que puede implicar un duro trabajo emocional. Como facilitador/a debe estar preparado para
cuidar de estos participantes. Esto sélo puede realizarse en un ambiente de formacién "seguro".
Puede ser usado en un grupo donde haya un minimo de confianza y respeto entre las personas

participantes.

Si no estd seguro/a de que el ejercicio pueda llevarse a cabo (por ejemplo, debido a la cultura de
la organizacion), utilice un video. Por ejemplo, una experiencia en una universidad de los EE.UU.

https://www.youtube.com/watch?v=4K5fbQ1-zps o un comic

https://www.boredpanda.com/privilege-explanation-comic-strip-on-a-plate-toby-

morris/?utm source=ecosia&utm medium=referral&utm campaign=organic.

Prepare una pizarra con titulos que se refieran a los tipos de comportamiento y entornos (véase
la definicion de mundo laboral en “definiciones clave”) o utilice la tabla desarrollada en el Mddulo

1, Actividad 1 (si se realizé esa parte de la formacidn).

= Material

Ver en Preparacion del formador/a.

= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1: Entender el privilegio (duracidn sugerida 45 minutos)

Presentar el material que explica qué es el privilegio (ver enlaces al video o al cémic arriba) u

organizar un tour. Dejar claro que el privilegio y las desigualdades son dos cuestiones relacionadas
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y que podemos tener que enfrentarnos a las desigualdades a la vez que estamos en una posicién
privilegiada. Establecer el vinculo con los debates anteriores sobre identidades multiples e
interseccionalidad (Mddulo 2, Actividad 1) que pueden conducir a una discriminacion
especifica/multiple.

e Un tour por los privilegios requiere al menos 7 participantes a los que se les asignan diferentes
funciones (si son mas personas, pueden ser observadores). Las tarjetas con los papeles asignados
deben prepararse con antelacidn y distribuirse a los participantes. Se pide a los 7 participantes se
sitien en una fila. A cada uno se le entrega una tarjeta. La leen para si mismos y luego en voz alta
para el resto del grupo. El facilitador/a entonces lee en voz alta las situaciones, y tienen que dar

un paso adelante o atras de acuerdo con su tarjeta.
Ejemplos de roles:

e Hombre (38): te has divorciado recientemente y tienes la custodia compartida de tus hijos.
Siempre has estado motivado por tu trabajo y estas acostumbrado a no involucrarte demasiado
en los asuntos de cuidado. Asi que esta nueva vida es complicada para ti. También estas bajo
presidon econdmica ahora y te gustaria ser ascendida pronto.

® Mujer (28): has sido contratada recientemente y este trabajo corresponde a lo que realmente
quieres hacer. Eres consciente de que necesitas viajar y trabajar muchas horas. Estas un poco
preocupada por tu vida privada ya que has comenzado una relacién seria.

e Hombre (57): usted es uno de los gerentes de la organizacién. Ha tenido una relaciéon con un
hombre durante afios, pero quiere mantener su vida privada en secreto.

® Mujer (38): acaba de ser contratada con un contrato de duracién determinada (vinculado a la
duracidn de un proyecto). Realmente le gustaria destacar en el grupo de 10 personas recién
contratadas y obtener un contrato fijo.

® Mujer (48): has estado soltera toda tu vida. Desde un accidente a los 18 afios, utilizas una silla de
ruedas. Las instalaciones de la oficina son ideales para ti (ascensor, espacios amplios, etc.). Sin
embargo, sigue siendo dificil ir a todas partes y el trayecto de casa al trabajo es problematico.

e Afiada mas perfiles si es necesario...
Ejemplos de situaciones:

e Uno de sus hijos se pone enfermo en la escuela. Da un paso adelante si no eres la persona a la
gue han llamado o si puedes contar con alguien mas para recoger al nifio. Da un paso atras si
necesitas salir del trabajo y recoger al nino.

e Hay una reunidn no planeada en la oficina fuera de las horas habituales de trabajo. Si te quedas a
la reunién da un paso adelante. Si no puedes por cuestiones de transporte o de conciliacién, da
un paso atras.

® La compaiiia estda empezando un club de ciclismo para reforzar los vinculos entre los miembros
del personal. Recomiendan una buena bicicleta eléctrica para poder seguir al grupo. El plan es
hacer estas salidas en bicicleta los fines de semana. Da un paso adelante si puedes participar. Da

un paso atras si no puedes permitirte una bicicleta de este tipo, no tienes tiempo o tienes otras
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limitaciones para ir en bicicleta. Quédese donde esta si no puede permitirse la bicicleta o no tiene
tiempo para ello.

Tus colegas te miran como un experto/a, un verdadero/a lider y con frecuencia acuden a ti para
pedirte consejo sobre diferentes temas. Da un paso adelante si este es el caso. Da un paso atras
si este no es casi nunca el caso.

Una serie de ascensos internos estan por venir en su organizaciéon y tiene posibilidades de ser
ascendido. Esto significara que tendras que viajar frecuentemente con tu jefe que usa un lenguaje
sexista y te ha hecho insinuaciones (sexuales). Da un paso adelante si crees que esto no serd un
problema. Da un paso atras si no ves cdmo se pueden manejar estas situaciones.

Si puedes mostrar afecto por tu pareja en publico sin miedo al ridiculo o a la violencia, da un paso
adelante.

Afiada mas declaraciones si es necesario....

Después del ejercicio, pregunte a los participantes:

Paso 3:

¢Qué se sentia al estar al frente del grupo? ¢Al fondo? ¢éEn el medio?
¢Qué factores que influyen en su posicién o en su privilegio no habia pensado antes?

¢Qué situacidn te hizo pensar mas?

Organizacion y estructura del lugar de trabajo (duracidn sugerida 30 minutos)

Muestre el cartel con los comportamientos inapropiados identificados.

Pida a los participantes que reflexionen sobre las normas sociales dentro de su propia
organizacion y las relaciones de poder en la organizacién: qué elementos mitigan los riesgos de
comportamientos inapropiados en el lugar de trabajo (por ejemplo, la jerarquia horizontal, el
estilo de gestidn, las mujeres en puestos clave de toma de decisiones, la capacitacion del personal
o trabajadores/as recién llegados, el plan de igualdad de género, etc.)

Exponga datos actuales, estudios sobre las desigualdades y discriminaciones actuales en la
organizacion o en el sector relacionado (segregacidén horizontal y vertical, toma de decisiones,

tipo de contratos, horarios de trabajo, condiciones de trabajo, remuneracion, etc.).
Conclusion (tiempo sugerido 15 minutos)

Sobre la realidad del privilegio que generalmente no conocemos y su impacto.
Cuan arraigadas estan las desigualdades en el lugar de trabajo y como se vinculan con el acoso

sexual.
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Maddulo 3 - Actividades de prevencion integral en el lugar de trabajo:

analisis del punto de partida

Duracion: 3 horas

== Objetivos de aprendizaje:

e Identificar los agentes que participaran directa e indirectamente en la elaboracién y aplicacion de
politicas de prevencién.
® Recoger la informacion necesaria para llevar a cabo un andlisis de riesgo de acoso sexual.

e Identificar ventanas de oportunidad para desarrollar/mejorar una politica/estrategia integral.
== Objetivo

Este mddulo se centra en la revisidon de los elementos necesarios para poder disefiar una politica de

prevencion eficaz. Esto significa:

e identificar quiénes son los actores que deben ser involucrados,
e reflexionar sobre las cuestiones en juego (reuniendo informacién sobre el acoso sexual y los
riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo en particular),

e examinar las medidas y procedimientos de prevencion actuales.

== Aspectos clave

Una politica de prevencidn integral presupone la identificacidon de los peligros y riesgos de acoso sexual.
Esto requiere consultar con los trabajadores/as y sus representantes y recopilar informacion sobre la

incidencia y realidad del acoso sexual dentro de la organizacion.

Pueden utilizarse diferentes técnicas para reunir datos y evaluar los riesgos: datos administrativos,

entrevistas, grupos de discusion, cuestionarios, talleres, observacion (etnografia), etc.

Ademas, la revision de los procedimientos de gestion de riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo
gue existen en una organizacién o que prevalecen en el sector debe formar parte de la recopilacion de

datos.

La participacion de las personas implicadas es un paso importante para elaborar y aplicar una estrategia
amplia de prevencidn: pueden proporcionar informacion sobre las cuestiones en juego y apoyar el
cambio. A partir de la consulta con las personas implicadas se puede identificar un grupo de agentes de

cambio®3, asi como un grupo de referencia encargado de aplicar la politica.

3 Lunenburg, Fred, (2010). Managing change: the role of change agents. International Journal of Management, Business and Administration,
Volume 13, Number 1. Un agente de cambio es el individuo o grupo que emprende la tarea de iniciar y gestionar el cambio en una
organizacion. Los agentes de cambio pueden ser internos, como gerentes o empleados/as que son designados para supervisar el proceso de
cambio. En muchas empresas innovadoras, tanto gerentes como empleados/as estan siendo capacitados para desarrollar las habilidades
necesarias para supervisar el cambio.

https://naaee.org/sites/default/files/lunenburg fred c. managing change the role of change agent ijmba v13 nl1l 2010.pdf
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La politica siempre debe estar integrada y coordinada con los planes de igualdad de género/diversidad,

salud y seguridad o cualquier otro plan dependiendo del contexto nacional (marco legal) y la cultura e

historia de la organizacidn (por ejemplo, con ventanas de oportunidad si ya existe un plan de igualdad, o

si se revisa la normativa interna, etc.). Dado que la prevencién del acoso sexual debe formar parte de

enfoques sistémicos, integrados y a largo plazo que aborden la prevencion, la proteccion y el

enjuiciamiento, deben identificarse claramente las condiciones que garanticen un enfoque integrado y

coordinado y actuar en consecuencia.

== Grupos objetivo

Representante de las mujeres trabajadoras, si las hay
Representantes sindicales

Todos los niveles de gestidn

Responsables de igualdad, RRHH y seguridad

Agentes de cambio

= Preparacion del formador/a

Identificar el contexto mas amplio en el que tendra lugar el taller de capacitacion: revisidén o
establecimiento de procesos, aplicacion de una nueva reglamentacion (legal o de convenio
colectivo), jerarquias, etc.

Compruebe con la organizacidén qué medidas y procesos relativos al acoso sexual estan en vigory
como se enmarcan (sistémicos o no, salud y seguridad, igualdad de género, etc.)

Obtener informacidn tanto sobre las politicas de igualdad/diversidad de género existentes como

sobre las politicas de salud y seguridad.

= Material

Post-its de diferentes colores.

Papel continuo, pdster o tableros de notas.

Cinta adhesiva para fijar las tarjetas (o chinchetas).

Rotuladores negros tipo Artline 70 (uno para cada participante).
Papel de rotafolio.

Rotuladores de color para el formador/a (negro, azul, rojo, verde).
Cartel para el mapeo de las partes interesadas.

Péster para el analisis DAFO.

Portatil/ordenador y proyector.
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= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1: Identificacién de personas interesadas (duracion sugerida 60 minutos)

® Para empezar a desarrollar o revisar un plan de accidn o estrategia para prevenir el acoso sexual en
el lugar de trabajo, es fundamental identificar primero quién debe participar en sentido amplio para
recopilar informacidn o aplicar la estrategia.

e Divida a los participantes en subgrupos (4-5) y distribuya tarjetas. Pidales primero que identifiquen a
todas las posibles personas interesadas, anotando uno por tarjeta. Pidales que piensen de forma
diferente: personas de la organizacidn (director/a de recursos humanos, representantes sindicales...)
pero también externas (expertos/as externos, representantes de una asociacion...); habituales (por
ejemplo, sindicatos) o mas atipicas (por ejemplo, organizaciones de mujeres, investigadores/as); que
participen durante todo el proceso (responsables de salud y seguridad) o en un momento
determinado (por ejemplo, un alto directivo/a).

e Dele a cada uno de los subgrupos un mapa vacio de las partes interesadas. Pida a los participantes
que coloquen a sus interesados/as seguin su poder en relacidn con el tema del acoso sexual y su interés
(que simpaticen con el tema).

e Pida a las personas participantes que presenten sus resultados en plenario destacando las diferencias
en su mapa.

e Expliqgue a los participantes que el mapa de personas interesadas es Util para identificar a los
principales actores. Estos son los que tienen un alto poder y un gran interés en el acoso sexual y la

igualdad de género.

Ejemplo de un mapa de actores que puede utilizar para una diapositiva que muestre el diferente nivel

de participacion.

Alto
4 SE MANTIENE SATISFECHO GESTIONA DESDE LA PROXIMIDAD
INFORMA TRABAJA CONJUNTAMENTE
PODER MINIMO ESFUERZO SE MANTIENE INFORMADO
SUPERVISION CONSULTA
v
Bajo = >
Bajo , Alto
INTERES

Traduccion propia a partir de The “Standardf” Stakeholder Map.
Extraido de The Influence Agenda. Dr. Mike Clayton (Palgrave Macmilan).

Fuente: https://onlinepmcourses.com/wp-content/uploads/2017/07/Standard-Stakeholder-Map.png
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e Puede ser pertinente pedir también a las personas participantes que identifiquen un equipo

basico de agentes de cambio que participe en el proceso de disefio y aplicacidn de la estrategia

de prevencién.

Paso 2: Identificacidon de los factores de riesgo de acoso sexual (duracién sugerida 40 minutos)

e Organizar una sesion buzz sobre los factores que aumentan la probabilidad de violencia y acoso.

Ver la seccién del Toolkit sobre como realizar una evaluacion de riesgos en el lugar de trabajo

(paginas 30-32)

e Indique a las personas participantes que deben reflexionar sobre los posibles riesgos de acoso

sexual en tres areas principales:

o Condiciones y acuerdos laborales, organizacién del trabajo y gestién de los recursos

humanos, segln corresponda.

o Terceros como clientes, consumidores, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y

publico en general y

o Ladiscriminacidn, el abuso en las relaciones de poder y las normas de género, culturales

y sociales que sustentan la violencia y el acoso.

® Recoge las ideas en un rotafolio y clasificalas segun las tres areas principales.

Paso 3: evaluar la informacidn inicial disponible sobre la incidencia y los factores de riesgo de acoso sexual

(duracién sugerida 45 minutos)

e En plenario, pregunte a las personas participantes qué informacidn tienen actualmente sobre el

acoso sexual en su organizacién. Anote el tipo de informacién en un rotafolio (por ejemplo,

numero de casos, sexo del autor y de la victima, papel/funcion del autor, etc.) en una columna.

® Pregunteles qué otra informacion se necesita para desarrollar una politica de prevencién integral.

e Pida a las personas participantes en la sesién plenaria que completen la tabla sobre cémo/dénde

pueden obtener la informacion necesaria para disefiar/desarrollar su politica.

Informacion que ya tenemos

Informacion que necesitamos

Informacion necesaria

- nimero de quejas

- numero de incidentes
anuales
- factores de riesgo

relacionados con terceros...
- lugar del incidente
- caracteristicas de las victimas

(por
contrato que presentan)

ejemplo, el tipo de
- factores de riesgo relativos a
las condiciones de trabajo:

cruce de informacion sobre el

¢Cémo y donde conseguirla?
- datos administrativos
- encuesta realizada

anualmente

- datos administrativos a través
de un campo adicional
- encuesta realizada por los
sindicatos...
- consultar a las mujeres

trabajadoras
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Paso 4: identificar los puntos fuertes actuales y las ventanas de oportunidad para desarrollar una

estrategia en su organizacion/sector (duracion sugerida 60 minutos)

Paso 5:

Presente brevemente a las personas participantes los elementos de las actividades de prevencién

integral en el lugar de trabajo (véase la seccién 3 del Toolkit) para poner en marcha el andlisis

DAFO:

o Trabajar en el cambio de la cultura de la organizacién

Aplicacidn de la prevencion mediante evaluaciones de riesgo laboral

o
o Compromiso del empleador de asumir la responsabilidad de prevenir el acoso sexual
o

Existencia de medidas de prevencién del acoso sexual en materia de seguridad y salud en

el trabajo

o

Evaluacién de los riesgos en el lugar de trabajo

o Existencia de una estrategia integral de prevencion con perspectiva de género en el lugar

de trabajo

o Mecanismos de vigilancia y aplicacidn de las normativas existentes

o Inspeccion del trabajo con perspectiva de género

Dividir a las personas participantes en subgrupos. Pidales que hagan una lluvia de ideas sobre los

puntos fuertes, las debilidades, las oportunidades y la amenaza (Analisis DAFO) reflexionando

sobre los elementos presentados de las actividades de prevencion integral.

En plenario, cada subgrupo presenta sus resultados.

Obtener el acuerdo de los participantes sobre los puntos fuertes y la ventana de oportunidad para

posibles actividades/planes de accion.

conclusiones (duracidon sugerida 10 minutos)

sobre los actores clave que deben participar y los posibles agentes de cambio.

sobre la informacion adicional necesaria para elaborar una estrategia integral.

sobre una ventana de oportunidad, si la hay, o sobre fortalezas.
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Maddulo 4 - Politicas, procedimientos y practicas en el lugar de trabajo

Duracion: 4 horas
== Objetivos de aprendizaje

e Aclarar cuales son los principales elementos de una politica en el lugar de trabajo.
e Poder auditar las politicas laborales actuales

e Aprender a desarrollar un plan de accion
== Objetivo

e Identificar qué elementos existen y se aplican actualmente en las politicas, procedimientos y
practicas en el lugar de trabajo.

e Identificar las carencias y las posibles medidas para mejorar las politicas en el lugar de trabajo.

== Aspectos clave

En lo que respecta al proceso, para que las politicas y los procedimientos laborales sean eficaces, deben
integrarse en la gestion de los recursos humanos y en el didlogo social con procedimientos en los que
confien los trabajadores/as. Las politicas laborales deberian ser supervisadas y evaluadas periédicamente
para ver si es necesario realizar adaptaciones. Las politicas y procedimientos laborales que sean eficaces

deben incorporarse a los procesos de gestidn de los recursos humanos y al didlogo social.

En cuanto al contenido, el Convenio N2 190 de la OIT exige que los gobiernos impongan a los empleadores
la obligacion de elaborar una politica laboral. La Recomendacion N2 260 de la OIT que acompaiia al
Convenio sugiere los elementos que deben incluirse en la politica (véanse los puntos en el apartado de

preparacion de los instructores).

Las politicas laborales deben describir claramente la conducta y el comportamiento que son inaceptables

en el lugar de trabajo y ser accesibles (en términos de lenguaje y accesibilidad).

== Grupos objetivo

Representantes de las mujeres trabajadoras si las hay.
Representantes sindicales.

Todos los niveles de gestion.

Responsables de igualdad, recursos humanos, salud y seguridad.

= Preparativos del formador/a

e Véase la Recomendacidon num. 260 de la OIT que establece que una politica global laboral debe
incluir los siguientes elementos:
o Declarar que la violencia y el acoso no seran tolerados
o Establecer programas de prevencion de la violencia y el acoso que contemplen medidas

especificas

31



* ok Co-funded by th
A TE Eg’asl:\:]use+ Progrzmme
*

EU PROJECT o of the European Union

o Especificar los derechos y responsabilidades de los trabajadores/es y empleadores

o Aportar informacién sobre los procedimientos de denuncia e investigacion

o Asegurar que todos los incidentes de violencia y acoso relacionados con la comunicacién
interna y externa se consideren debidamente, y se actle en consecuencia segun
corresponda

o Velar por el derecho a la intimidad de las personas y a la confidencialidad, equilibrando al
mismo tiempo el derecho de los trabajadores/as a ser conscientes de todos los peligros e
incluir medidas para proteger a las personas denunciantes, victimas, testigos o
informantes contra la victimizacion o las represalias.

® Prepare un rotafolio con la herramienta de auditoria (paso 2).
= Material

Tarjetas (tipo post-it).

Papel continuo, pdster o tableros de notas.

Cinta adhesiva para fijar las tarjetas (o chinchetas).

Rotuladores negros tipo Artline 70 (uno para cada participante).
Papel de rotafolio.

Rotuladores de color para el formador/a (negro, azul, rojo, verde).

Ordenador o portatil y un proyector.
= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1: Presentacién de lo que deben contener las politicas efectivas en el lugar de trabajo (duracién
sugerida 30 minutos)

e Pida a los participantes que hagan una lluvia de ideas sobre lo que deberia comprender una
politica eficaz en el lugar de trabajo. Deles tarjetas para que escriban sus ideas. Sugerencia: équé
podria o deberia estar cubierto en una politica laboral en esta materia?

® Recoja las tarjetas y discuta con los participantes como estas agruparse en torno a temas
similares. Afiada un titulo a cada uno de estos grupos de tarjetas. Para facilitar la discusidn sobre
cada agrupacién puede utilizar los elementos de la Recomendacién de la OIT o de la herramienta
de auditoria (abajo).

Paso 2: Estado actual: herramienta de auditoria (se sugiere una duracién de 20 minutos)

e (Qué contiene nuestra politica actual? Pida a los participantes que reflexionen sobre el siguiente
cuadro y que identifiquen dénde se han adoptado o no algunas politicas y cuales son las areas en
las que hay que trabajar. Este Ultimo aspecto deberia ser sélo una indicacion general de lo que se

necesita, ya que esto se discutird mas adelante en el paso 4.
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Articulos Areas de

trabajo

1.Politica de proteccién en el lugar de trabajo
contra la violencia y el acoso por motivos de
género, incluidos procedimientos de denuncia
fiables y eficaces.

2. Prevencioén de la violencia y el acoso por motivos
de género, incluida la evaluacién de los riesgos y
las medidas para mitigarlos.

3. Sensibilizacién en el lugar de trabajo y formacion
de directivos/as y bystanders.

4. Apoyo a las victimas de la violencia de género y
del acoso.

5. Medidas para rendicién de cuentas de las
personas responsables del acoso.

Paso 3: ¢qué funciona bien? (duracidn sugerida 90 minutos)

e Dividir el grupo en subgrupos (idealmente de 4 personas o al menos en nimero par si es posible).
Pida a cada subgrupo que se ocupe de un aspecto de la herramienta de auditoria en el que hayan
indicado un si. Si un aspecto ha recibido un no en la herramienta de auditoria, compruebe que
realmente no hay nadie que pueda intercambiar experiencias positivas sobre esto.

e Pidales que intercambien experiencias sobre lo que funciona bien y como fue implementado. Dé
la siguiente pauta: concéntrese en las cosas que funcionan; expongan la experiencia como una
narracién: debe haber una introduccidn, luego presentar algunos problemas que surgen y una
conclusidén, una solucién encontrada.

e El primer grupo intercambiara relatos sobre lo que funciona bien en términos de politica en el
lugar de trabajo, incluidos los procedimientos de denuncia, de modo que, por ejemplo, presentara
una experiencia sobre como se adopté la politica o cdmo se aseguran de que los trabajadores/as
confien en los procedimientos. El segundo aportara relatos acerca de la prevencion, incluida la
evaluacidn de riesgos. El tercero sobre la sensibilizacidn y la capacitacién, y asi sucesivamente.

® Atencion: dentro de cada subgrupo, hay diferentes rondas de intercambios. Primero un
intercambio de 2 en 2: cada persona cuenta una historia y el otro/a hace preguntas, tratando de
desarrollar un argumento de por qué funciond bien (el objetivo es extraer factores utiles para
resolver el problema). Estos elementos positivos se van escribiendo en tarjetas.

e En una segunda ronda, una persona de la pareja se intercambia con otra del mismo subgrupo.
Cada pareja elige uno de los relatos. Un miembro de cada pareja resume el relato elegido y explica
los elementos positivos en las cartas.
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e En plenario, las tarjetas se exhiben en un péster (papel continuo). Como formador/a, vea si los
elementos positivos pueden ser agrupados. La ventaja de realizar este ejercicio antes de llegar al
paso 2 relativo a la planificaciéon, es que ayudara al grupo a centrarse en las posibles soluciones y

no en los problemas.
Paso 4: icdmo mejorar la politica de su lugar de trabajo? (duracién sugerida 90 minutos)

e Vuelva a la herramienta de auditoria y pida a los participantes que se redinan en subgrupos. La
asignacion de los participantes en los grupos depende de los aspectos que hayan identificado
como "dreas de trabajo".

e Pidaalos participantes que identifiquen 3 aspectos que necesitan ser tratados con urgencia (cada
grupo trabaja sobre un punto de la politica sobre el lugar de trabajo).

e Compartir en plenario.

e Invitar a cada subgrupo a trabajar en un aspecto e identificar cual es el objetivo (por ejemplo,
concienciar a los empleados/as, nombrar a una persona responsable de las quejas, conseguir un
compromiso oficial por parte de la direccion, etc.), quién debe participar, quién es la persona
responsable, financiacidon que se puede utilizar y un posible calendario.

Objetivos Actores (que Persona Presupuesto Cronograma

participaran o responsable
seran objetivo

de las acciones)

ol:£N P28 I ER Concienciar @ Recursos XX Linea Organizado
formacion en WS humanos por...

AS empleados/as .... euros
Departamento

de formacién
Responsables

Todos los
empleados/as

Adoptar ') Aclarar los = Gerentes XX Ninguno Para ser
codigo :[3 procedimientos implementado
conducta tanto formales =Representantes dentro de...
como sindicales

informales para

investigar y Responsables

gestionar las de igualdad de

quejas de AS género
Responsables
de salud vy
seguridad
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e Compartir en plenario los resultados de los grupos de trabajo.

<llas préximas dos secuencias también pueden ser Utiles si la capacitacion tiene lugar en una
organizacion, ya que da impulso a las personas participantes para que empiecen a actuar de manera

concreta.

e Pida a todos los participantes que indiquen/voten por una accion (o mas, seglin el nimero de
grupos y objetivos de la capacitacion) que se aplicara directamente.
e Siel tiempo lo permite, y si es pertinente para el objetivo de la formacidn, pida a los participantes

que trabajen en pasos concretos para esta accidn elegida.

Qué Objetivos  Actores (que Persona Presupuesto Cronograma

participaran o responsable
seran objetivo de
las acciones)
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Maddulo 5: Procedimientos eficaces de denuncia centrados en el apoyo

a las victimas

Duracion: 4 horas
== Objetivos de aprendizaje

e Revisar los procedimientos formales e informales existentes desde el punto de vista del apoyo a
las victimas.

e Comprender cdmo los procedimientos existentes apoyan a las victimas y si deben ser adaptados.
== Objetivo

® Obtener una visidon conjunta sobre cdmo se apoya actualmente a las victimas

e Obtener ideas de posibles soluciones para mejorar los procesos y procedimientos existentes

== Aspectos clave

El acoso sexual sigue siendo un tema tabu. Las victimas no hablan y no denuncian los casos porque temen
gue haya consecuencias negativas para ellas, lo que se agrava por las dificultades de demostrar el acoso
sexual. Deben existir procedimientos formales e informales eficaces. Deben existir también diversas vias
para denunciar el acoso sexual. Los procedimientos establecidos deben garantizar la proteccion de las
victimas y el respeto de los derechos de los autores. A mas largo plazo, los procedimientos eficaces
repercutiran en la reduccién de los casos de acoso sexual, aunque debe quedar claro que la ausencia de

denuncias no es necesariamente un signo de ausencia de incidentes.

== Grupo objetivo

Representante de los trabajadores/as (para motivar a la direccién de la organizacion).
Representantes sindicales.

Mandos intermedios o representantes del empleador.

Igualdad/ Recursos humanos y responsables de salud y seguridad.
= Preparacion del formador/a

® Prepare un ejemplo de una persona (véase el ejemplo abajo).
e Opcional: preparar una historia
e Para obtener informacidn sobre la técnica “mapa de viaje”, puede consultar:

En inglés: https://www.atlassian.com/team-playbook/plays/customer-journey-mapping o

http://ixd.prattsi.org/2019/11/user-journey-mapping/

En castellano: https://bienpensado.com/que-significa-customer-journey/

e Sobre las técnicas creativa de la flor del loto, véase:

En inglés: https://thoughtegg.com/lotus-blossom-creative-technique/ o

https://andyeklund.com/brainstorm-technique-lotus-blossom/

En castellano: http://www.innovaforum.com/tecnica/lotus e.htm
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== Material

Cartas (tipo post-it) de diferentes colores.

Papel continuo, pdster o tableros de notas.

Cinta adhesiva para fijar las tarjetas (o chinchetas).

Rotuladores negros tipo Artline 70 (uno para cada participante).
Papel de rotafolio.

Rotuladores de color para el formador/a (negro, azul, rojo, verde).

Tarjetas con personajes (imagenes de personas: tome imdagenes en Internet que representen
personas que correspondan a la realidad de su sector. Aseglrese de tener una imagen de las
personas que recojan su diversidad).

e Cartel de /a flor de loto.

e Ordenador o portatil y un proyector.

= Secuencia y ejercicios propuestos
Paso 1: desarrollo de un personaje (duracidn sugerida 60 minutos)

e Elfacilitador/a muestra el ejemplo de Alicia y cuenta su historia.
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Alicia, nuestro personaje

Su historia: Alicia asiste a las reuniones del equipo cada mes. Ella es la persona mas joven del
equipo. Su jefe, un hombre casado, es propenso a la proximidad fisica innecesaria y a "bromas"
sexualmente explicitas. Durante la Ultima reunidn, mientras expresaba su incertidumbre sobre un
aspecto discutido, su jefe dijo que como ambos se iban al dia siguiente a una conferencia de dos
dias en el extranjero, Alicia deberia pasar por su habitacion para obtener todas las aclaraciones

necesarias.

e Pida a los participantes que desarrollen el personaje (destacando algunos elementos relativos a
la relacién, la comunidad (actividades y red) y la situacion profesional. Pida a los participantes que
creen un personaje y que piensen en una historia y un relato corto sobre el acoso sexual que
pueden encontrar.

e Dar la siguiente instruccién: basado en el ejemplo de Alicia, desarrollad en subgrupos un
personaje. Al hacerlo, piense en una persona. Ella o él debe ser particularmente vulnerable si se
enfrenta al acoso sexual (por ejemplo, seria conveniente que no fuera del equipo directivo de la
empresa). Este ejercicio de desarrollar un personaje en subgrupo es importante para ayudar al

|ll

participante a identificar a las personas vulnerables y luego trabajar (ej. con el “mapa de viaje”

del siguiente paso), si el proceso en marcha esta apoyando a dichas victimas.

<5] Esta actividad ayuda a los participantes a pensar en diferentes tipos de perfiles de personas que pueden
sufrir acoso sexual por factores relacionados con sus condiciones de trabajo y su posicion profesional (por
ejemplo, trabajo por turnos, contacto con clientes, tipo de contrato, espera de un ascenso, etc.) o

elementos de su vida personal.
Paso 2: ¢Qué hacemos para ayudar a Alicia? ¢ Qué hace falta? (duracion sugerida 90 minutos)

e Elmétodo del “mapa de viaje” puede usarse aqui. Es un método valioso que pone al "cliente",
en este caso a la victima, en el centro del proceso, mientras que en general la formacién se
centra en la perspectiva y la légica institucional. Asi pues, el ejercicio consiste en examinar el
“viaje” que sigue la victima, identificar los puntos de contacto con la institucidn y la forma en
gue pueden mejorarse para satisfacer mejor las necesidades de la victima.

e Basandose en el personaje y la historia desarrollada, pida a los participantes de los subgrupos
que reflexionen sobre la experiencia del personaje (por ejemplo, Alicia). ¢ Qué hard o buscara?

¢éCudles son los pasos que probablemente dara o qué cambio se niega a dar? Reflexione sobre
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los diferentes pasos del proceso actual (formales e informales) %y los aspectos criticos desde

IM

la perspectiva de Alicia. Es necesario trazar un mapa de todo el “viaje”.

e Pida a los participantes que, en primer lugar, cartografien todos los pasos del proceso y, en
segundo lugar, que identifiquen todos los puntos de interaccion entre la victima y la
institucion y los sitlen en una linea de tiempo. Las instrucciones para el grupo son las
siguientes para estos pasos y deben ponerse en una diapositiva:

o Primero mapee todos los pasos del proceso (escribalos en la parte superior del péster que
se presenta a continuacion)

o En segundo lugar, identifique el punto de contacto entre el empleado/victima y la
institucion y péngalos en la linea de tiempo.

o Tercero, identifique los puntos (puntos de contacto) que son criticos desde la perspectiva
de la lucha contra el acoso sexual.

e Resultados: el grupo traza un mapa de todos los pasos antes de que una victima se ponga en
contacto con el servicio de atencidn a las victimas de acoso sexual de la organizacién (por
ejemplo, todas las medidas adoptadas para asegurarse de que las personas de la organizacién
conozcan la politica, lo que hay que hacer, etc.). A continuacién, se traza un mapa de los
servicios prestados a la victima durante la intervencidn y, por ultimo, se trazan los pasos que
se han dado para seguir prestando apoyo a la victima después de la intervencion. Identifique
los puntos de interaccidn entre la victima y la institucién (un colega, una oficina de atencidn,
un/arepresentante del sindicato, un departamento) y cdmo puede hacerse (contacto directo,
correo electrénico, buzén de sugerencias, etc.). Estos se colocan en la linea cronolégica. En

segundo lugar, el grupo identifica los puntos mas criticos de interaccion.
Mapa de viaje

Antes Durante Después

Timeline

Traduccidn propia a partir de: Yellow Window y la Academia GE®.

14 \éase mas informacion sobre los procedimientos oficiales e informales en el Toolkit, pags. 40-42.

15 Proyecto " SwafS-13-2018 Academia de la Igualdad de Género y difusion de los conocimientos sobre el género en toda Europa"
financiado por el programa de investigacion e innovacion Horizon 2020 en virtud del acuerdo de subvencién n°824585. Véase el sitio web
https://ge-academy.eu
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e (Cada grupo de trabajo presenta en plenario su mapa de viaje y destaca los puntos en los que ha

habido acuerdo y los puntos criticos sobre los que actuar (duracién sugerida: 30 minutos).
Paso 3: posibles mejoras (duracién sugerida: 60 minutos)

e Tras la labor realizada con el mapa de viaje, identifique las posibles soluciones para uno de los
aspectos criticos identificados (uso de la técnica de la flor de loto). Las posibles cuestiones que se
han de abordar son la forma de conseguir que participen personas situadas en todos los niveles
de toma de decisiones de la organizacion, la forma de tramitar las denuncias, la forma de proteger
a las victimas y la forma de evitar el enfrentamiento entre las victimas y los autores. La técnica de
la flor de loto es interesante, ya que ayuda a centrarse en un problema central y en las posibles

soluciones. Asi, este primer conjunto de soluciones se convierte a su vez en problemas centrales.
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Maddulo 6: Enfoques de espectadores activos o bystanders

Duracion: 2 a 3 horas
== Objetivos de aprendizaje

e Comprender que cada persona tiene un papel que desempenfar para contrarrestar el acoso sexual
en el trabajo.

e Comprender que para reducir los riesgos de acoso sexual, se debe actuar sobre cada
comportamiento, incluso si los testigos lo percibe como algo menor.

e Obtener consejos sobre posibles formas de actuar.
== Objetivo

e Haga que todo el personal participe activamente en la prevencion y el cese del acoso sexual.
e Dejar que la gente exprese sus ideas sobre las formas de actuar, pero también explorar los

posibles miedos.

== Aspectos clave

Alguien que es testigo del sexismo, acoso sexual o cualquier forma de intimidacidn, ya sea en persona o
en linea, es un espectador/a o bystander. Un upstander (o un espectador/a activo) es alguien que asume
un papel activo para prevenir y poner fin al acoso sexual, que decide intervenir cuando es testigo de un

lenguaje inapropiado, bromas u otra conducta de acoso sexual en el lugar de trabajo.

Para convertirse en un espectador/a activo que pueda intervenir para poner fin al acoso sexual es
necesario que un trabajador/a esté capacitado, apoyado y animado para percibir los signos de acoso
sexual e intervenir para detenerlo. Como resultado, los espectadores/as activos pueden desempefiar un
papel importante en la intervencidn para prevenir el acoso sexual y apoyar a la persona que es objeto de
acoso sexual en el lugar de trabajo. La capacitacion puede ayudar a habilitar a compafieros/as de trabajo
para que intervengan con el fin de prevenir la violencia y el acoso. La capacitacion para ser
espectadores/as activos ayuda a los empleados/as a reconocer la violencia y el acoso y a saber cuando es

apropiado y seguro intervenir.

Un elemento clave para promover espectadores activos es garantizar la proteccion de los trabajadores/as
gue apoyan a las victimas. El concepto de acoso sexual de segundo orden (ASSO) reconoce que las
personas que apoyan a las victimas también suelen sufrir represalias y ser victimas cuando ofrecen apoyo
a colegas que sufren acoso sexual. ASSO es el acoso sexual que se perpetra contra una persona que ofrece
apoyo a una victima/superviviente de acoso sexual. Este tipo de acoso actla como una poderosa forma
de mantener a compafieros/as, espectadores y testigos en silencio en el lugar de trabajo. Por lo tanto, es
muy importante reconocer el ASSO y nombrado para abordar la problematica.

En organizaciones académicas, estudiantes, compafieros/as, profesorado, personal académico, familiares
y otros profesionales pueden ser espectadores activos. Con los casos de ciberacoso, incluso desconocidos
pueden ser espectadores/a activos. Es importante estar atento incluso a la forma mas leve de acoso

sexual, porque tiene el potencial de poder desembocar en acosos mas severos.
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== Grupo objetivo

Todos los miembros del personal.

Representantes de los trabajadores/as (para motivar a los miembros de la organizacion).
Representantes sindicales.

Mandos intermedios o representantes del empleador.

Responsables de igualdad, recursos humanos y de salud y seguridad.

<IPara este moddulo, es particularmente importante conseguir una participacion equilibrada de

hombres y mujeres, y que participen altos directivos/as.

== Preparacion del formador/a

Prepara un guion de un "caso real" de acoso sexual.
Prepare una diapositiva sobre el propodsito de la intervencion de los observadores, sus

limitaciones, asi como los riesgos.

= Material

Papel A4 con el escenario (uno para cada participante).

Cinta adhesiva para fijar las tarjetas (o chinchetas).

Rotuladores de color tipo Artline 70 para (uno para cada participante).
Papel de rotafolio.

Rotuladores de color para el formador/a (negro, azul, rojo, verde).

Ordenador o portatil y un proyector.

La secuencia debe basarse en la experiencia de los participantes y desarrollar ideas sobre como actuar

para apoyarse mutuamente. También debe dar a los participantes espacio para expresar sus temores. Es

importante que haya hombres en la sala, en particular con cargos superiores que apoyen esa capacitacion.

<ISi es una formacion auténoma, debe comenzar con una sesién sobre lo que es un comportamiento

inapropiado (diferentes tipos, localizacion, etc.). Véase el mddulo 1. La duracion sugerida para esa

actividad es de una hora.

= Secuencia y ejercicios propuestos

Paso 1: Juego de roles (tiempo sugerido 40 minutos)

Dividir a los participantes en subgrupos de 5 personas.

Pida a los participantes que piensen en una breve escena de acoso sexual. También puede
proporcionar un breve guion?®,

Pida a cada grupo que se pongan de acuerdo en dos participantes que "representen” la situacion

gue implica un comportamiento inapropiado. Los otros participantes tienen que imaginar que son

% para inspirarse, puede consultar la siguiente publicacion en inglés: Period Brussels. (2019). It’s not that grey. How to identify the grey area

- a practical guide for the twilight zone of sexual harassment. Pag. 18 vy siguientes. Disponible en: https://periodbrussels.eu/wp-
content/uploads/2019/04/Its-not-that-Grey Period Guide 2019 online.pdf.

42



* ok Co-funded by th
A TE El?asl::use+ Pryog;mme
*

EU PROJECT o of the European Union

espectadores activos. ¢COmo actuarian (con seguridad) (intervencién directa u otras formas
seguras de actuar)?

o Después del juego de roles, cada subgrupo comparte ideas sobre cémo actuar con seguridad.
Estas contribuciones deben apuntarse en un rotafolio.

e Pidaal grupo que reproduzca esa situacion e integre consejos sobre intervenciones seguras de los
espectadores activos (esto también puede ser hecho en plenario por cada grupo, si el tiempo lo
permite).

e Pida a los participantes que reflexionen sobre los miedos/dificultades para ser un espectador

activo.
Paso 2: Compartir en plenario (tiempo sugerido 30 minutos)

e Cada grupo seiala ideas sobre cdmo actuar con seguridad y qué miedos y dificultades para ser un

espectador/a activo han discutido.
Paso 3: monitorizar e informar (15 minutos)

e Pida alos participantes que reflexionen sobre la manera de hacer participar a cargos superiores y
de documentar (sistema de informacion) esas intervenciones (ya que pueden ser necesarias mas

adelante para obtener pruebas).
Paso 4: conclusiones (30 minutos)

e Mostrar diapositivas para afiadir/desarrollar ideas sobre como puede actuar un espectador/a
activo, los limites de la intervencién de los espectadores/as, cuando retroceder, etc. Utilice el
ejemplo de la ONU de la carta de intervencion de los espectadores/as o cualquier ejemplo que

sepa que pueda ser relevante.
Carta de intervencién de los espectadores/as

Apoyo - estar en contacto con la victima del acoso sexual, incluso en un momento posterior. Preguntar
como estd, si necesita apoyo, alguien con quien hablar, etc. Refiérase a las paginas 29-30 de esta

publicacidn para obtener orientacion sobre tales conversaciones.

Delegacion - involucre a otras personas en una respuesta. En un lugar de trabajo esto implicar informar a
un supervisor/a u otro colega; en una universidad se puede acercar a otros estudiantes o a cualquier

personal académico para que intervengan, ofrezcan apoyo o sancione el comportamiento.

Distancia - estar en contacto con la persona acosada en un momento posterior, por ejemplo, para
comprobar como estén, compartir recursos, etc. Del mismo modo, si se considera que es seguro, se puede
acercar al acosador en un momento posterior, por ejemplo, para expresar su preocupacion por lo

ocurrido.

Documentar - tener un registro del incidente es siempre util para monitorizar la cultura y el
comportamiento en una organizacién. También puede servir de apoyo a cualquier denuncia que se
presente. Quienes se ven implicados en un caso de este tipo pueden no tener el tiempo o la capacidad de
hacer un registro en ese momento, por lo que cualquier forma de documentacidn (incluyendo fotografias,

43



* ok Co-funded by th
A TE El?asl::u; Pnyogrzmme
*

EU PROJECT o of the European Union

capturas de pantalla, etc.) puede ser Gtil. Asegure el permiso de la victima/superviviente ante cualquier
registro visual.

Distraccion: hablar o actuar para llamar la atencion sobre otra cosa. Puede provocar un incidente, por
ejemplo, dejando caer papeles, derramando una bebida, caminando entre el acosador y la victima-

superviviente.

Las intervenciones directas - un acercamiento al perpetrador puede implicar, por ejemplo, una afirmacién
muy corta y clara como: "Me siento incomodo/a con lo que estas haciendo". Esto puede ser dificil,
especialmente si una persona joven es testigo de un comportamiento inapropiado por personal senior.
Estos corren el riesgo de que se intensifique o se conviertan ellos/as mismos en objetivo del acoso, por lo
que la intervencion directa no debe tomarse a la ligera. Puede ser interpretado como confrontacion o

insubordinacion.

Fuente: ONU Mujeres. (2019). ¢Qué implica? Promoviendo el cambio cultural para poner fin al acoso
sexual. Nueva York, ONU Mujeres. Disponible en ONU Mujeres: https://www.unwomen.org/-

/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2019/discussion-paper-what-will-it-

take-promoting-cultural-change-to-end-sexual-harassment-en.pdf?la=en&vs=1714

® Pregunte a las personas participantes si se sienten mas seguras sobre cdmo ser espectadoras

activas después de la sesion.
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practicos: diseno de un curso de formacion sobre como

prevenir y gestionar el acoso sexual en el mundo laboral

1. Condiciones para una formacion efectiva:

e Conseguir apoyo por parte de cargos superiores. Por ejemplo, pidiendo a la direccion de la

organizacién que venga a recibir a los participantes y haga hincapié en la importancia de la

formacion.

o V

incular la formacion con la politica/plan de igualdad de género. La capacitacion siempre

forma parte de un contexto mas amplio. Es importante asegurar que la capacitacion se situe

en linea con las politicas de igualdad de género existentes.

o Asegurarse de que los participantes aprendan las formas de prevenir y actuar ante el acoso

sexual, comprendiendo lo que se puede lograr y lo que es relevante para sus funciones y

responsabilidades.

® Asegurar la calidad y el rigor de la formacién mediante informacién basada en evidencias.

2. Defina su grupo objetivo:

La forma en

objetivo:

O

©

gue organizara su actividad de formacidn o sensibilizacién depende del perfil del grupo

Tipo de personal presente en la organizacidn: es importante ver si hay que organizar la
formacidn para ciertos grupos.

Responsables de recursos humanos/ igualdad de género/ diversidad

Cargos superiores y responsables de la toma de decisiones

Responsables de salud y seguridad o personas que participan en la lucha contra el acoso
sexual

Otros agentes sociales

Sindicatos

Tratar de conseguir una participacion equilibrada de hombres y mujeres en la formacion para evitar que

el acoso sexual sea visto como un "asunto de mujeres".

3. Enmarcando su formacion:

Es importante evaluar el nivel de familiaridad del grupo destinatario con el tema (capacitacién basica o

avanzada) y cdmo enmarcar el curso de capacitacion para asegurar una alta tasa de aceptacion.

Definir el tipo de formacidn segun los conocimientos de las personas participantes: basica o avanzada

(conocimientos previos sobre el tema o cuando ocupan funciones especificas. Por ejemplo, responsables

delasaludyl

a seguridad).
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Enmarcar la formacién: asegurar que la gente se sienta atraida por la formacién, que vean los beneficios
para ellos/as mismos. ¢ Cudles son los intereses de |la persona participante a la que se dirige la formacién?
Adaptar el contenido segln el grupo destinatario y la cultura de la organizacion: poner un nombre a la

formacidn atractivo para las personas participantes y decidir sobre la duracion de esta.

4. Objetivos de aprendizaje:

Deben estar claramente definidos y ser realistas en vista del publico al que va dirigida, la duracidn y la

metodologia.

Tradicionalmente, se pueden tener tres tipos diferentes de enfoques para la formacion:

e Aumentar la conciencia sobre el impacto del acoso sexual (para todos);
e Crear habilidades y conocimientos para los gerentes (por ejemplo, prevencidn, evaluacién de
riesgos, politicas en el lugar de trabajo, procedimientos para recoger quejas, etc.);

e Paraanimar a los espectadores/as o bystanders en el lugar de trabajo (empleados).

Posibles objetivos de aprendizaje:

e Comprender lo que es AS y su impacto en la organizacidn y las personas afectadas. Es
necesario basarse en la evidencia.

e Conseguir que todos los actores de la organizacion se sumen, asegurando el apoyo a una
estrategia o un plan de accién que se disefie y aplique.

e (Como prevenir el acoso sexual? Definir una estrategia de prevencidn y un proceso para
gestionar los casos.

® Posicionar el AS en un espectro mas amplio de desigualdades de género y en las normas
sociales existentes en un entorno organizativo especifico.

e Adoptar enfoques bystanders: todas las personas entienden que tienen un papel que
desempenar y saben como actuar.

e Afada cualquier otro objetivo de aprendizaje relevante.

5. Metodologia de la formacion y la puesta en marcha

e Utilizar técnicas participativas en la medida de lo posible para asegurar la capacidad de agencia y
conocimiento en el grupo.

® Asegure al disefiar su formacidn que se ajusta a los objetivos de aprendizaje.

® Asegurese de que la capacitacidn se adapta al grupo destinatario en cuanto a duracion, lugar y
contenido. Por ejemplo, la capacitacion con los directivos/as puede organizarse a través de

sesiones cortas regulares en lugar de dos dias completos.
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6. Duracion/formato:

Adaptar el formato y la duracién a los diferentes grupos destinatarios y objetivos de aprendizaje.

- Curso de formacion cara a cara: hasta 2 dias. Permite abordar el tema de manera sustantiva,
desde la comprensidn del tema hasta el desarrollo de una idea clara de lo que se puede/debe
hacerse y cdmo. Puede combinar presentaciones con sesiones interactivas.

- Talleres: hasta un dia, para capacitar a los participantes en pequefios grupos sobre un tema
especifico en el que la interactividad es fundamental. Pueden integrarse en una sesion de
capacitacion ya existente. Por ejemplo, formacidn para empleados recién llegados.

- Webinars: de 1 a 3 horas. Introduccién al tema. Puede servir para "atraer" a la gente para una
futura formacion o taller. También se puede utilizar para presentar una serie de practicas (hasta
3) con una sesidn de preguntas y respuestas?’.

7. Guion de la formacion y prepacion del material

e Elguion debe aclarar cudles son los objetivos de aprendizaje, los grupos/perfiles a los que se dirige

la formacidn y la secuencia concreta de la formacion.

Modelo propuesto para redactar un guion

Tiempo Titulo del Enfoque Tiempo Observaciones

para el programa metodoldgico para cada Material

programa secuencia

8. Evaluacion de la formacion

- Ex-ante: comprender mejor las expectativas y los conocimientos de los que disponen los
participantes.

- A la salida de la formacion (final): comprobar que se han cumplido los objetivos de
aprendizaje.

17 véase el Dialogo Virtual organizado por ONU Mujeres sobre "Metodologias y formacién en linea para la igualdad de género" (22 de julio
de 2020). Disponible en: https://www.youtube.com/watch?v=W3IjKYyW5iM.
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- Ex-post (después de 6 meses): écual es el impacto real de la formacién? ¢Posibles proximos

pasos/necesidades/cursos de formacion?

Ejemplo del contenido del cuestionario
Ex-ante A la salida Ex-post

Caracteristicas personales X X X
como el género, Ila
nacionalidad, el tipo de
organizacion, el puesto de

trabajo, etc.

¢Qué esperas aprender de X

esta formacion/sesion?

Multiples opciones con
respecto a los objetivos de

aprendizaje de su sesién

éAprendiste lo que X X
esperabas durante esta

formacién/sesion

éDispone de algun X X X
conocimiento sobre el

tema?

Multiples opciones:
educacion formal, cursos,
conocimientos adquiridos

en la practica, etc.

¢Estd satisfecho/a con la X X

formacion?

Eleccion multiple:
relevancia para su trabajo,

contenido, método, etc.

éPuede aplicar algo de lo X X

aprendido en su trabajo?

¢Esta satisfecho/a con el X
formador/a?

Eleccion multiple:
conocimientos,

habilidades de
comunicacién/capacitacio
n, lenguaje/comunicacion
con perspectiva de género;
metodologias  utilizadas,

etc.
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éQué le proporciond la

formacion?

Eleccion mudltiple: espacio
para interactuar;
reflexionar sobre su propia
practica;  conocimientos
utiles.

Identificar posibles
cambios (debido a la
formacion) en su
percepcion sobre el acoso
sexual.

* X

* ok

*

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
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Anexo - lista de informacidn que seria util recopilar

— ¢En qué punto de mi organizacion estamos para abordar el acoso sexual?

Contexto

e Legislacion europea, nacional o regional aplicable (referencia y enlace para acceder al texto).

e Politica nacional, regional o local vigente y aplicable (referencia y enlace para acceder al texto).

Definicidn

® (Cual es la definicidn de acoso sexual en el trabajo que se utiliza en la organizacién?

Ocurrencia de acoso sexual

e (Tengo datos cuantitativos sobre el acoso sexual que pueda utilizar?

e (Existe alguna informacidn cualitativa disponible (por ejemplo, una encuesta...)
¢Tiene mi organizacidn un plan de igualdad de género o alguna medida para la igualdad de género?
Objetivos principales

Principales medidas previstas

é¢Contempla el acoso sexual u otras formas de violencia?

¢Se monitoriza y evalla la igualdad entre los géneros? éInternamente y/o externamente? ¢Con
qué frecuencia?

e (El acoso sexual es parte de ello?

¢Quiénes son los principales agentes que participan en mi estrategia/plan directa e indirectamente

(especialmente en el disefio y la aplicacion) en relacién con el acoso sexual?

Principales aspectos de la politica de la organizacidon en materia de:

- Prevencion primaria: detener la violencia antes de que comience a través de la concienciacion y
el cambio de la cultura del lugar de trabajo

- Prevencion secundaria mediante la capacitacion y la sensibilizacion

- Prevencion terciaria mediante politicas de recursos humanos y procedimientos de denuncia

eficaces

éSe han identificado algunos factores de riesgo?

¢Cual es el procedimiento para las quejas?

¢éExiste un procedimiento informal para las quejas?
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Principales problemas identificados en cuanto a los procedimientos de denuncia (por ejemplo, no hay

denuncias).
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