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Introduccion

Este documento se basa en la experiencia adquirida por los socios del proyecto en cinco
paises: Bulgaria, Chipre, Dinamarca, Grecia y Espafia. Recoge e intenta sintetizar la
informacion sobre las percepciones de las partes interesadas sobre la legislacion existente y
las buenas préacticas en materia de acoso sexual en los cinco paises en cuestion. Constituye el
altimo resultado intelectual del proyecto ASTRAPI, y se dirige a un amplio publico que
podria estar involucrado o interesado en las politicas y précticas en torno al acoso sexual en
el trabajo.

El documento sigue los ejes de los debates organizados en todos los paises participantes, es
decir: vision general de la legislacion y las politicas existentes; buenas practicas existentes;
recomendaciones para politicas futuras. Los debates con las partes interesadas pertinentesse
Ilevaron a cabo de varias formas en los cinco paises, proporcionando datos empiricos queson
indicativos de como las instituciones pertinentes, los actores clave y los trabajadores de
primera linea perciben y evalan los marcos legales e institucionales existentes en cada pais.
Estos ultimos se han presentado y analizado en el primer resultado intelectual del proyecto,
que incluia, entre otros, cinco informes de encuestas nacionales que alimentaronla caja de
herramientas europea para la aplicacion efectiva de la politica de prevencion y tratamiento
del acoso sexual en el mundo del trabajo.!

El objetivo de este documento va mas alla de la descripcién del marco legal y politico con
respecto al acoso sexual; el objetivo principal es destacar como evallUan las politicas los
actores en este campo, qué tipo de practicas despliegan los diferentes tipos de actores, es
decir, organizaciones publicas y privadas, ONG, universidades, sindicatos, etc., y qué tipo de
recomendaciones podrian mejorar el alcance y la eficacia de las politicas y las précticas. En
este sentido, el presente documento pretende enriquecer el didlogo publico con las
experiencias y sugerencias de las partes interesadas procedentes de diferentes entornos
nacionales e institucionales.

! LLa caja de herramientas europea puede encontrarse en cinco idiomas (inglés, bulgaro, danés, espafiol y
griego) en el sitio web del proyecto ASTRAPI: https://astrapi-project.eu/project-toolkit/
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Metodologia - muestra

Como se ha mencionado anteriormente, se han utilizado diferentes métodos en distintos
contextos, siguiendo, no obstante, una guia comun de entrevistas/debates que abarcaba los
tres temas principales que examinamos: politicas, practicas y recomendaciones. En la
mayoria de los casos, nuestras conclusiones se basan en grupos de discusion y entrevistas
individuales, mientras que en el caso de Dinamarca se realizo una encuesta a los miembros
de los sindicatos.

Mas concretamente, en Bulgaria se han realizado ocho entrevistas con representantes de
sindicatos, como el Sindicato de Profesores Bulgaros y la Confederacion de Sindicatos
Independientes, instituciones municipales, como el Departamento de Administracion del
Ayuntamiento de Popovo, un hospital y una escuela de formacién profesional municipales,
una universidad privada y dos empresas privadas.

En Chipre, se organizé un taller con la participacion de representantes de 14 instituciones,
entre ellas instituciones publicas, como la oficina de la Defensora del Pueblo de Chipre y
del Comisionado para la lgualdad, el Ayuntamiento de Nicosia, la Academia de
Administracion Publica de Chipre y el Instituto Pedagdgico de Chipre; asociaciones de
empresarios, como la Federacion de Empresarios e Industriales de Chipre, asi como
sindicatos como la Federacién Panchipriota del Trabajo, el Sindicato de Funcionarios
Pablicos de Chipre y la Federacion Internacional de Periodistas; universidades y centros de
investigacion, como la Universidad Frederick de Chipre, la Universidad Europea de Chipre
y el Instituto Mediterraneo de Estudios de Género; y dos ONG como la Asociacion para la
Prevencién y el Tratamiento de la Violencia en la Familia, y la Fundacién Hypatia para la
Promocion de la Igualdad.

En Dinamarca, la atencion a las diversas experiencias se ha abordado mediante la
recopilacién de pruebas empiricas cuantitativas de diferentes actores y a través de diferentes
métodos. Méas concretamente, los datos empiricos se recogieron mediante una encuesta a la
que respondieron 197 delegados de centros de trabajo daneses del area de la FH (sindicatos
miembros de la organizacion sindical de base, FH). Se les pregunté sobreel sector en el que
trabajaban, la distribucidn por sexos en su lugar de trabajo, qué medidas preventivas y de
afrontamiento existen en su lugar de trabajo, y sus experiencias y actitudesrespecto a ellas.
Ademas, se llevaron a cabo tres entrevistas de grupos de discusién, en las que se pidio a tres
grupos de delegados que compartieran sus ideas sobre lo que perciben como las principales
barreras para lograr un mercado laboral libre de acoso sexual y -por extension- que
soluciones creen que son necesarias para lograr este objetivo. De acuerdo
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con los requisitos del informe, se ha hecho hincapié en la diversidad de estos tres grupos, en
cuanto a genero, origen étnico, religion y geografia, la orientacion sexual y la edad. Por
ualtimo, se han descrito y analizado los esfuerzosinternos para prevenir y tratar el acoso
sexual en los dos sindicatos, Dansk Metal y 3F.

En Grecia, para las necesidades del presente documento, el Centro de Estudios de Género de
la Universidad de Panteion organizo cuatro grupos focales (del 18/10/2021 al 15/11/2021) a
través de la plataforma Zoom con 31 participantes en total. Los debates desarrollados en los
grupos de discusion se basaron en la guia comun de talleres/entrevistas,acordada por el
consorcio de ASTRAPI. Los participantes representaban a 28 actores relevantes de diferentes
tipos. En concreto, 3 organismos gubernamentales, 5 empresas privadas, 5 ONG, 3
sindicatos, 2 asociaciones de empresarios, 5 comités de igualdad de género de universidades
y 5 comités de igualdad de género de municipios.

En Espafia, el trabajo de campo contd con 22 participantes a través de cinco entrevistas y
tres grupos de discusion. Todos los participantes estaban vinculados a seis organizaciones
(Universidad de Barcelona, Universidad Rovira i Virgili, Universidad Auténoma de
Barcelona, Universidad de Girona, sindicato CCOO y Federacion FACEPA). Algunos de los
participantes forman parte de la Red Solidaria de Victimas de la Violencia de Género enlas
Universidades de diferentes organizaciones.

Los grupos focales, las entrevistas y la encuesta realizados en los cinco paises afectados
abarcaron tres areas/ejes tematicos principales, que estructuran el analisis que sigue en los
siguientes capitulos:

1. Conocimiento actual y vision general de la legislacion y las politicas existentes en
materia de acoso sexual en cada contexto nacional.

2. Experiencias y buenos ejemplos de iniciativas de prevencion y superacion en el
mercado laboral.

3. Posibles recomendaciones para el futuro formuladas por las partes interesadas.
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Panorama de la legislacion y las politicas

En esta seccidn, presentamos los hallazgos que se refieren a los conocimientos y experiencias
de los participantes en relacién con el marco legislativo y politico sobre el acoso sexual y su
aplicacion en su &mbito de actuacion. El principal interés de esta seccion es como las partes
interesadas y los actores de primera linea evallan las herramientas legales y politicas
disponibles, y si pueden hacer uso de ellas de manera eficiente. Las cuestiones que se
debatieron se referian al grado de familiaridad con el marco legislativo y politico sobre el
acoso sexual, si su organizacion ha utilizado alguna vez las herramientas legislativas o
politicas existentes para gestionar los incidentes de acoso sexual, y si estan satisfechos con
el marco politico existente, sefialando sus elementos mas fuertes y débiles.

En Bulgaria, el acoso sexual no parece ser un tema central en los lugares de trabajo. La
mayoria de los encuestados no estaban familiarizados con la legislacion pertinente. Algunos
estaban familiarizados con lo que se regula en el Codigo Laboral y la Ley de Proteccion
contra la Discriminacién, que es la base sobre la que se puede actuar en caso de acoso sexual
en el lugar de trabajo. Sin embargo, es importante sefialar que la primera no abordael acoso
sexual como un problema en el lugar de trabajo.

En la misma linea, los convenios colectivos que regulan las relaciones laborales mencionan
las obligaciones de los empresarios, en colaboracién con los sindicatos de la institucion
médica o sanitaria, de adoptar medidas eficaces para prevenir todas las formas de
discriminacién, directas e indirectas, de acoso fisico y psicosocial y de garantizar unas
condiciones de trabajo que eviten a los trabajadores el estrés cronico y los dafios fisicos y
psicoldgicos en el lugar de trabajo (articulo 65 del Convenio Colectivo del Sector Sanitario).
Como vemos, el acoso sexual y la violencia en el trabajo no se mencionan explicitamente.

En el sector de la educacion, la cuestion del acoso sexual en el lugar de trabajo solo se refleja
en el convenio colectivo a nivel nacional. En el Acuerdo de 2020, por ejemplo, se sefiala que
el Ministerio y los interlocutores sociales defenderan de forma sistemética y decidida la
autoridad y la dignidad de la profesion docente desarrollando y aplicando politicas para evitar
la violenciay las agresiones contra los profesionales de la ensefianza y el personal no docente
en los centros educativos (articulo 3). Como mencioné un representante del Sindicato de
Profesores de Bulgaria, "lo que esta escrito en el Convenio Colectivo es insuficiente, pero en
la educacion el problema del acoso sexual en el lugar de trabajo no es significativo, ya que
en la educacion general las mujeres representan la gran mayoria del personal”. Una opinion
similar, la de que el acoso sexual no es algo importante para los entornos escolares, fue
compartida por un representante de una escuela municipal de formacion profesional, que
afirmo que esa es la razon por la que incluso el convenio colectivo nacional de educacion no

menciona especificamente el acoso sexual.
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Algunos encuestados mencionan que conocen los convenios internacionales, como el
Convenio 190 de la OIT y el Convenio de Estambul, que no han sido ratificados por Bulgaria.
Esto se menciona como un grave inconveniente de la legislacion en Bulgaria, ya que, de
acuerdo con el Convenio 190, deberian introducirse los cambios oportunos en el Cddigo
Laboral.

Uno de los encuestados, que representa a una universidad privada, destaco que el sistema
actual para tratar el acoso sexual en el lugar de trabajo se basa exclusivamente en la Ley de
proteccidn contra la discriminacion de 2003. La Ley de proteccion contra la discriminacion
(2003) prohibe todas las formas de discriminacion basadas en la edad, el sexo, el grupo étnico,
el origen nacional, la educacion, la situacién familiar y la situacion patrimonial. Dentro de
esta ley, el acoso por razon de sexo y el acoso sexual, "se consideraran discriminacion”,
mientras que los empresarios que reciban "una queja de un empleado, considerandose victima
de acoso, incluido el acoso sexual, en el lugar de trabajo, deben llevar a cabo inmediatamente
una investigacion, tomar medidas para poner fin al acoso, asi como imponer sanciones
disciplinarias en los casos en que el acoso haya sido cometido por otro trabajador o
empleado”. Reconoce el acoso sexual como una forma de discriminacién eincorpora a la
legislacion la definicion de acoso sexual de la UE.

Como puede deducirse facilmente de lo anterior, en los lugares de trabajo de los encuestados
no se han registrado incidentes ni denuncias formales de acoso o violencia. Incluso en
ambitos como los hospitales, donde se cree que las enfermeras suelen ser objeto de acoso y
violencia, no s6lo por parte de los médicos, sino también de los pacientes, no han llegado a
conocer ningln caso de este tipo. Los representantes sindicales también informaron de que
no les ha llegado ninguna informacion al respecto, ni por parte de los miembros del sindicato
ni de la direccidn de las empresas, que deberian intervenir en estos casos. Esto tiene que ver,
en algunos casos, con la composicién de género de la mano de obra, por ejemplo, mas del
90% del personal es femenino, o con los cambios en laspracticas tras la privatizacion de las
empresas: "Curiosamente, bajo el comunismo algunos directivos tenian amantes en plantilla
y una de las primeras medidas en la empresa, ahora privada, fue acabar con esas practicas”.

En Chipre, la mayoria de los participantes estaban familiarizados hasta cierto punto con la
legislacion y el marco politico que trata los incidentes de acoso sexual. Sin embargo, s6lo
tres organizaciones (oficina de la Defensora del Pueblo de Chipre, la Asociacion para la
Prevencion y el Tratamiento de la Violencia en la Familia, y la Federacion Panchipriota del
Trabajo) tienen experiencia directa en la gestion de incidentes de acoso sexual. Los demas
participantes parecian estar familiarizados con el marco juridico, ya sea como proveedores
de formacidn, investigadores o asistentes a seminarios sobre el tema.

Sin embargo, algunos participantes expresaron su preocupacién por el hecho de que el
conocimiento del marco politico no se extienda a sus circunscripciones/miembros, ya sea
7
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porque no hay formacion sobre el tema, o porque la formacion puntual no es suficiente para
comprender todo el espectro y las herramientas disponibles para prevenir y tratar los
incidentes de AS o proporcionar apoyo a las victimas. La mayoria de los altos cargos de las
organizaciones no han asistido a ningin seminario de formacion sobre el tema.

Al menos tres organizaciones, como se ha mencionado anteriormente, han utilizado politicas
y herramientas para gestionar las denuncias de acoso sexual. En algunos casos, hubo un
retraso en el examen de las denuncias de los mecanismos extrajudiciales, asi como en los
casos que siguieron con el litigio. Algunos casos se ganaron en los tribunales.Incluso
en los que perdieron surgieron algunas cuestiones que deben mejorarse en la legislacion
relacionada y en los procedimientos de tramitacion.

El marco legal y politico se considera satisfactorio en su mayor parte, sin embargo, lo que
méas importa es la aplicacion préctica de la ley, y hacerse participe a todas las partes
implicadas para que los resultados sean mas efectivos. Ademas, se hace poco hincapié en
los procedimientos de investigacion de las denuncias de acoso sexual, y en la prestacion de
apoyo a las victimas. Ademas, el sexismo se entrelaza con el racismo, las multiples
discriminaciones que sufren las personas de otros paises. Los trabajadores domésticos de
terceros paises carecen de apoyo y orientacion para hacer frente al acoso sexual en la casa
en la que viven. Hay poco acceso a los organismos y ONG pertinentes para intervenir. Las
mismas dificultades son evidentes en otros sectores no regulados para los trabajadores
extranjeros como en la agricultura y la ganaderia, donde es casi imposible llegar a ellos y
proporcionarles informacion/formacién y guias para los codigos de conducta para prevenir
y manejar los incidentes de AS. También hay grupos vulnerables de mujeres, especialmente
las madres solteras, que se ven acosadas por la pobreza o el desempleo y, para no perder su
trabajo, guardan silencio ante los incidentes de acoso sexual.

Entre las cuestiones politicas clave que hay que analizar estan las siguientes:

> Incorporar el Codigo de Conducta para la Prevencion y el Tratamiento del AS en el
lugar de trabajo como parte de los convenios colectivos por parte de todas las
organizaciones/empresas

> Establecer mecanismos de apoyo a las victimas de la AS durante los procedimientos
de denuncia y de solucion extrajudicial

> El proyecto ASTRAPI introduce algunos elementos nuevos que no existen
actualmente en la realidad juridica chipriota y pueden dar razones para sugerir y
modificar el marco legislativo, a saber AS realizado por terceros o puede ocurrir en
el entorno laboral o también cdmo se puede tratar la violencia doméstica en el lugar
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de trabajo.
> El marco juridico de AS debe incluir una disposicion obligatoria que obligue a cada
empresario a tener un comité de Seguridad y Salud para, entre otras cosas, ocuparse
del AS.
> Es necesario centrarse en la forma exacta en que logramos tener mecanismos eficaces
para investigar tales quejas y qué medidas y formas de apoyo practico damos a las
personas que deciden presentarlas.
» El marco politico debe incluir también clausulas sobre la responsabilidad del
empleador de adoptar medidas para prevenir y proteger a las victimas del AS.

La Federacion Panchipriota del Trabajo se refirié a un caso que atendio en el juzgado como
corregidor, diciendo "de verdad confieso que no me gustaria estar en la situacién de la chica
que estuvo alli, que hizo la denuncia. La presion, los remordimientos y el ambiente eran tales
que ella debe tener tal apoyo que pueda soportar desde el momento en que decide revelarlo
para denunciarlo hasta soportar el proceso".

En Dinamarca, la evaluaciéon de las politicas se realizd, como se ha mencionado
anteriormente, mediante una encuesta cuantitativa. El lugar de la organizacion y el modo en
que se trata un caso de acoso sexual varia de un lugar de trabajo a otro, y no hay una respuesta
clara o inequivoca sobre como se trata el acoso sexual a nivel local en los lugares de trabajo.
Los lugares de trabajo no estan obligados a tener politicas sobre el acoso sexualy como se
trata, aunque sabemos lo importante que es para todas las empresas tener directrices claras
para cada paso del proceso al tratar un caso, desde el momento en que alguien habla de un
caso de acoso sexual y hasta la resolucion. Es importante describir con gran detalle quien es
responsable de cada parte de este proceso.

Disponer de una politica sobre el acoso sexual es un paso importante y fundamental tanto
para tratar como para prevenir el acoso sexual. Por ello, se pregunté a los encuestados si su
empresa tiene una politica en este &ambito. Alrededor de 2/3 de los encuestados dicen que su
lugar de trabajo tiene una politica sobre el acoso sexual, lo cual es positivo. Sin embargo,
no es insignificante que alrededor de 1/3 no tenga una, o no sepa si la tiene. Una politica es
un punto de partida importante para cualquier lugar de trabajo que quiera crear un lugar de
trabajo libre de acoso sexual.

A la pregunta de si los encuestados estan satisfechos con la politica de su lugar de trabajo -
en caso de que la tengan-, la mayoria respondié afirmativamente. Entre los aproximadamente
2/3 de los encuestados que dicen que su lugar de trabajo tiene una politica sobre acoso sexual,
el indice de satisfaccion es bastante alto. Aproximadamente 1/3de todos los encuestados
tienen una politica con la que estan "muy satisfechos", y ademas 1/3 de todos los encuestados
tienen una politica con la que estan "algo satisfechos™”. Sélo un7% de los que tienen una
politica responden que estan “poco satisfechos"” o nada satisfechoscon la politica de su lugar

de trabajo en este ambito.
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Para saber si el acoso sexual es algo que los lugares de trabajo de los encuestados estan
acostumbrados a tratar - y si han tenido éxito en sus esfuerzos - se pregunto a los participantes
en la encuesta si en su lugar de trabajo tienen alguna buena experiencia en el manejo o la
prevencion del acoso sexual. Cerca de la mitad, el 42%, afirma no tenerninguna
experiencia ni en la prevencion ni en el tratamiento del acoso sexual en su lugar de trabajo.
Se trata de una cifra elevada, y el acoso sexual no parece ser una cuestion que los centros de
trabajo estén acostumbrados a tratar. La respuesta también podria indicar que en muchos
lugares de trabajo nunca se ha producido un caso de acoso sexual, probablemente no porque
no exista, sino porque el tema no se aborda de forma abierta y segura, lo que significa que es
muy poco probable que alguien se atreva a denunciarlo.

Sin embargo, en general, 1/3 de todos los encuestados dicen tener buenas experiencias en
cierta medida: alrededor de 1/4 de todos los encuestados dicen haber tenido incidentes de
acoso sexual que han tratado bien; el 5,6% dicen tener buenas experiencias en la prevencion,
y el 5,6% dicen tener buenas experiencias tanto en el tratamiento como en la prevencion del
acoso sexual en el trabajo. El 7,18% responde que ha habido intentos en el lugar de trabajo
para tratar o prevenir el acoso sexual, pero que no ha tenido mucho éxito.

Las respuestas sugieren que, aunque alrededor de 2/3 responden que existe una politica - que
puede ayudar tanto a tratar como a prevenir el acoso sexual-, s6lo una proporcibnmenor
de encuestados, 1/3, dice tener buenas experiencias en su lugar de trabajo, ya sea tratando o
previniendo el acoso sexual. Esto podria sugerir que la mayoria de los lugares de trabajo
todavia no tienen mucha experiencia en este &mbito, mas alla de la aplicacién de una politica,
que obviamente también es importante, pero es un esfuerzo que no puede realizarse por si
solo.

En Grecia, la mayoria de los participantes estaban familiarizados hasta cierto punto con la
legislacion y el marco politico que se ocupa de los incidentes de acoso sexual en el lugar de
trabajo, ya sea directamente, por ejemplo, la Ley 4808/2021 que ratifica el Convenio 190 y
la Recomendacion 206 de la OIT sobre la violenciay el acoso, o los que se ocupan del acoso
sexual indirectamente, por ejemplo, la Ley 4604/2019 (el establecimiento de Comitésde
Igualdad de Género en las Regiones y Municipios) o la Ley 4589/2019 (el establecimiento
de los Comités de Igualdad de Género en las Regiones y Municipios en las Universidades y
Centros de Investigacion)

Solo unos pocos representantes de las organizaciones que participaron en los grupos focales
mencionaron que tenian que gestionar las denuncias por acoso sexual. En concreto, las
grandes empresas multinacionales utilizaban sus procedimientos internos para la
presentacion de las denuncias y la "solucion™ final, que en algunos casos era el despido o el
cambio de entorno laboral del empleado acusado y que resultaba ser el acosador. En el
sector publico, cuando se produjeron algunas reclamaciones, los procedimientos fueron muy
lentos y los resultados no fueron tan positivos sobre los empleados que presentaron las quejas,
10
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algunos de ellos, se vieron obligados a jubilarse anticipadamente o a cambiar de puesto de
trabajo.

Existe un cierto consenso entre las partes interesadas que hemos entrevistado en que el marco
legal es suficiente y proporciona todas las herramientas que facilitan a las victimasde acoso
sexual denunciar los incidentes y perseguir administrativa o legalmente a los autores. No
obstante, los casos denunciados cada afio son muy inferiores a la magnitud estimada del
fenémeno.

Algunos representantes de los sindicatos de trabajadores mencionaron que existe una
fragmentacion de la legislacion y una discontinuidad del marco legal. También se critico que
hay algunos puntos de la ley 4808/2021 que deben ser confirmados durante su aplicacién y
necesitan ser aclarados. Por ejemplo, la creacion de un departamento autonomo dentro del
Cuerpo de Inspectores de Trabajo que supervisara los incidentes de acoso sexual es un paso
positivo, pero lo que es crucial es su fortalecimiento con personal yrecursos.

Otro punto débil de la citada ley es que los procedimientos no son tan claros, especialmente
en las pequefias empresas o en el sector publico. La ley se refiere principalmente a las
empresas que tienen mas de 20 empleados, algo que se aplica a un porcentaje muy pequefio
de las empresas en Grecia. Otra caracteristica del mercado laboral en Grecia que los
representantes sindicales mencionaron durante las reuniones es que para una parte importante
de la poblacién trabajadora las condiciones de trabajo son precarias, lo que noles ayuda a
fortalecerse y reaccionar ante comportamientos de acoso por miedo a ser despedidos 0 a que
se cree un clima desfavorable hacia ellos.

Las grandes empresas multinacionales se adaptaron casi inmediatamente y enriquecieron
sus procedimientos internos para cumplir la ley. Las pequefias y medianas empresas no tienen
los recursos ni los incentivos necesarios para formar a su personal en estas cuestiones. Los
representantes de las asociaciones de empresarios sugirieron que la persona que se designe
para tramitar las denuncias de acoso sexual sea una persona externa y no un empleado del
sindicato.

El caso espafiol tiene algunas especificidades porque la informacion recopilada procede
exclusivamente de universidades que han desarrollado varias herramientas politicas para
tratar los incidentes de acoso sexual. Todas las universidades participantes tienen unidades
especificas que se ocupan de la igualdad de género, y todas ellas han desarrollado planes y
protocolos que cubren las cuestiones de género. También existen protocolos para la
prevencion, la deteccidn y la actuacion ante situaciones de acoso sexual, que incluyen
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también actuaciones especificas en el ambito de la violencia sexista y LGBTQI.

Por lo tanto, segun los participantes en la investigacion, los principales puntos fuertes y
débiles identificados en relacion con el marco politico pueden resumirse como sigue:

Puntos fuertes:

» Presencia de un marco politico sobre el acoso sexual.

» Aplicacion de politicas basadas en evidencias

» Incorporacion incipiente de la perspectiva VGA en algunas politicas
» Importancia de las redes informales de apoyo e informacion.

Debilidades:

» Muchas otras universidades no tienen protocolos, 0 no se conocen.

» Falta de posicionamiento de las universidades.

> Necesidad de mejorar los sistemas de seleccion de los responsables de la aplicacion
de las politicas

» Falta de mecanismos para prevenir y gestionar la VGA

» Necesidad de herramientas sancionadoras para combatir la sensacion de impunidad

La existencia de politicas, protocolos y unidades de igualdad en las universidades espafiolas
estd relacionada con la aprobacion de la Ley para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres de 2007. El articulo 48 de la Ley exige a las empresas la creacion de medidas
especificas para prevenir el acoso sexual en el lugar de trabajo, estipulando el establecimiento
de procedimientos para facilitar la denuncia del acoso por parte de las victimas y la obligacion
de los representantes de los trabajadores de comunicar al responsable de la empresa cualquier
acoso del que tengan conocimiento. Ademas, el articulo 62 de la Ley exige la elaboracion
de protocolos de prevencion del acoso sexual por parte de las empresas, estipulando la
necesidad de investigar las denuncias e identificar claramente a la persona responsable de
asistir a las victimas. A pesar de los avances concretos que esta Ley preveia en cuanto a las
medidas destinadas a actuar y prevenir el acoso sexual, las universidades espafiolas han hecho
caso omiso de la Ley principalmente por su continua falta de reconocimiento de la existencia
de la violencia contra las mujeresen sus instituciones. Asi, las medidas establecidas por la
Ley para la Igualdad Efectiva entreMujeres y Hombres, como el desarrollo de protocolos
especificos contra el acoso sexualpor parte de las comisiones de igualdad, no han sido
implementadas en la mayoria de las universidades espafiolas.? En algunos casos, las
universidades si cuentan con politicas y protocolos, pero éstos son desconocidos por la

2 Véase Garcia-Lastra, M., & Diaz-Diaz, B. (2013). Equality of opportunities at Spanish universities?
Learning from the experience. Multidisciplinary Journal of Gender Studies, 2, 255-283
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mayoria de los miembros de la organizacion.

Se ha destacado el compromiso institucional como elemento critico, ya que en muchos
casos las universidades cuentan con mecanismos formales. Aun asi, son ineficaces ya que las
personas que ocupan los puestos centrales no estdn comprometidas con el problema. En
muchos casos, el acoso sexual no es prioritario en las iniciativas que se promueven, o las
Unidades de Igualdad priorizan centrar sus acciones en temas menos controvertidos que no
requieren un posicionamiento claro. Este elemento también esta relacionado con la mejora
de los sistemas de seleccion de los responsables de las Unidades de Igualdad. En muchos
casos, en las universidades espafiolas, estos cargos se otorgan a personas con
reconocimiento en la institucion. Estas,en algunos casos, obtienen este cargo por su estatus
0 por sus relaciones de inclusién y no por haber demostrado una reconocida trayectoria
investigadora en el &mbito de la violencia de género o el acoso sexual. La falta de criterios
objetivos para la atribucién de estos cargosha llevado a que las medidas inicialmente
disefiadas para proteger a las victimas sean utilizadas para proteger a la institucion e incluso
a los agresores. Por lo tanto, en las instituciones en las que esto ocurre, se alimenta el mensaje
de impunidad hacia los autores de acoso sexual.

Por otro lado, se han identificado casos en los que el posicionamiento de la institucion es
acabar con el acoso sexual. En estos casos, los responsables de estos puestos muestran una
trayectoria relevante en la investigacion internacional contra el acoso sexual y priorizan la
inclusion de politicas y acciones basadas en la evidencia (ver secciones de buenas practicas).
Estas universidades estdn consiguiendo crear un clima de tolerancia cero hacia elacoso
sexual, lo que contribuye a que los esfuerzos descendentes se complementen con iniciativas
ascendentes (por ejemplo, redes de apoyo a las victimas).
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Buenas practicas

Aparte del conocimiento del marco legal y politico, un aspecto importante en la gestion del
acoso sexual es la existencia y aplicacion de buenas practicas en los lugares de trabajo.Estas
buenas précticas pueden emanar del marco legal, en el sentido de concretar la normativa en
entornos organizativos especificos; también pueden provenir de iniciativas ad hoc generadas
por organizaciones o actores especificos dentro de las organizaciones.

En el caso bulgaro, parece que el acoso sexual no se aborda como una cuestion importante
en los distintos ambitos, representados por los participantes en la investigacion. No se ha
denunciado ningun caso, ni siquiera a los responsables de la seguridad y la salud en el trabajo.
Es indicativo, por ejemplo, que en el Sindicato de Profesores no ha habido casos deacoso
sexual o, al menos, nunca ha llegado a la sede ninguna informacion sobre tales casos.Segln
el representante del sindicato, estos casos son resueltos in situ por el empleador o las
denuncias se presentan a las Comisiones Regionales de Proteccién contra la Discriminacion.
Asimismo, todos los participantes, representantes de organizaciones publicas, municipales,
privadas o no gubernamentales, mencionaron la falta de casos denunciados.

Es revelador que en las universidades, aunque se habla mucho de incidentes de acoso
sexual y de précticas similares -sobre todo por parte de los profesores hacia las alumnas-
relacionadas con la realizacion de examenes, no se ha recibido ninguna denuncia. Una
representante de una universidad informé de que no tenia conocimiento de ningun incidente
de este tipo, ni siquiera en el pasado, cuando era decana de una de las facultades, ni se ha
acudido a la Comisidn para la Proteccion contra la Discriminacion, lo que significa que no
ha habido quejas en la universidad. Es importante sefialar que este no parece ser el caso
solo de la universidad en concreto; el tema del acoso y la violencia sexual en el lugar de
trabajo nunca se ha tratado en las reuniones permanentes de los rectores de las instituciones
de ensefianza superior del pais.

Solo en casos y sectores excepcionales se establecen procedimientos especificos a nivel
nacional, como el convenio colectivo del Sindicato Independiente de Trabajadores del
Transporte,® que establece directrices y medidas especificas como:

> El empleador tendra una politica de tolerancia cero para poner fin a la violencia en
el trabajo en sus diversas manifestaciones: fisica, mental, sexual (art. 66)

> El empresario aplicara una politica de sensibilizacion de los directivos, trabajadores

3 Es importante sefialar que este marco normativo se ha creado gracias a los esfuerzos de Enaterina Yossifova, presidenta
del sindicato del transporte, que también fue decisiva en la creacién y adopcion del Convenio 190de la OIT, ain no
ratificado por Bulgaria.
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y empleados mediante la formacion para identificar los signos de acoso y violencia
en el lugar de trabajo, y para iniciar acciones preventivas o correctivas para ayudar a
las victimas. Las medidas también abarcaran y se aplicaran a la violencia de terceros
(art. 67).
> El empleador aplicara los procedimientos que deben seguirse en los casos de acoso
o0 violencia, que incluiran como minimo: una investigacion interna inmediata y una
audiencia imparcial; el mantenimiento de estadisticas; la basqueda de opiniones; la
adopcion de medidas disciplinarias adecuadas contra los autores si son empleados
de la misma empresa; el apoyo a la victima y, si es necesario, la prestacion de
asistencia psicoldgica para su reinsercion (art. 68).
> Las medidas destinadas a prevenir la violencia y el acoso en el lugar de trabajo,
incluyendo la violencia y el acoso por razén de género, deben incluirse en los
reglamentos internos del lugar de trabajo.

Otro sector que ha abordado sistematicamente la violencia y el acoso en el lugar de trabajo
y ha incluido disposiciones especificas en los convenios colectivos sectoriales y la creacion
de comités de seguridad y salud en el trabajo, es el sector sanitario. El convenio colectivo
sectorial estipula que el empresario, junto con los sindicatos del servicio de salud, debe
adoptar medidas eficaces para evitar cualquier forma de discriminacion (directa o indirecta)
o de acoso fisico o psicosocial y debe garantizar unas condiciones de trabajo que protejan a
los trabajadores del estrés crénico y de los dafios fisicos y psicoldgicos en el lugar de trabajo.

De lo anterior, no sorprende el hecho de que ninguna de las organizaciones participantes
cuente con un Plan de Igualdad de Género o tenga previsto elaborarlo. Del mismo modo, no
han organizado ni animado a sus miembros a participar en ningun tipo de formacion sobre
la prevencion o el tratamiento del acoso sexual. Esto ultimo interesaria a los miembros de las
empresas privadas y de los sindicatos, pero hasta ahora no se ha ofrecido esa formacion.

La situacion en Chipre puede considerarse diferente, ya que existen algunas iniciativas
emprendidas por diferentes actores. Desde 2018, la Oficina de la Mujer fue una de las
principales instituciones que procedié a la preparacion de la Guia para la prevencion vy el
tratamiento del acoso sexual en el sector de los servicios publicos. Ademas, la Oficina de la
Defensora del Pueblo celebra regularmente seminarios en el sector publico en general para
debatir con su personal estas cuestiones. Organizan informacion y formacion en profundidad
sobre estos temas, con los comités de igualdad y los agentes de igualdad que se han creado
recientemente en las organizaciones de servicios publicos para gestionar las quejas por acoso
sexual dentro de su organizacion.

Los sindicatos también organizan seminarios de formacion para sus miembros, mientras
que la Federacion de Empresarios e Industriales organiza seminarios de formacion para sus
miembros y también a otras entidades, por ejemplo, los municipios. Por ultimo, ONG como
el Instituto Mediterraneo de Estudios de Género, la Asociacion para la Prevencion y el
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Tratamiento de la Violencia en la Familia y la Fundacion HYPATIA organizan seminarios
de formacién para sus miembros, asi como para otras organizaciones, instituciones
académicas y organismos interesados.

Maés all& de los seminarios, en el Plan de Igualdad entre hombres y mujeres uno de los siete
objetivos tematicos es la lucha contra la violencia de género, donde el acoso sexual se
define como una forma de violencia, que como fendmeno global afecta a todos los hombres
y mujeres, pero ciertamente la mayoria son mujeres. Los organismos publicos, los
ayuntamientos y los sindicatos han adaptado codigos de conducta en materia de acoso sexual.
Otras instituciones académicas estan preparando su propio cédigo de conducta. Ademas,
algunas de las organizaciones participantes han adaptado un Plan de Igualdad de Género o
una politica formal similar.

En la mayoria de las organizaciones participantes existen disposiciones para hacer frente a
los incidentes de acoso sexual, aunque algunas de ellas no han utilizado todavia los
procedimientos descritos en el marco legal o en el Cddigo de Conducta, ya que no se han
presentado denuncias. Sin embargo, la Unidad de Prevencién y Tratamiento del Acoso
Sexual en el Trabajo de la Federacion Panchipriota del Trabajo, uno de los mayores sindicatos
del pais, ha tramitado casos de empleados; algunos casos se tramitaron extrajudicialmente,
otros judicialmente.

En Dinamarca, parece que existen varias buenas practicas en los lugares de trabajo por
iniciativa de los empresarios y/o los sindicatos. Varios participantes en la investigacion
responden que su trabajo para prevenir y tratar el acoso sexual consiste tanto en medidas méas
formales, como reuniones informativas y consecuencias para los empleados que acosan, pero
también en conversaciones y declaraciones mas informales sobre cémo el acoso sexual no es
aceptable.

En general, las respuestas pueden dividirse en cuatro categorias:

» iniciativas preventivas informales (hablar de la cultura con regularidad),
» iniciativas formales de creacion de cultura centradas en el dialogo (formacion, reuniones),

» centrarse en las consecuencias para los acosadores y en una gestién fuerte, asi como en las
politicas,

» directrices y similares.

Varios encuestados describen que se centran en garantizar una conversacion continua y
centrada en el tema del acoso sexual. Esto es positivo, ya que se recuerda a todos el
comportamiento que se espera de ellos -y se les recuerda que hay ayuda disponible si son
objeto de acoso sexual. Ademas, varios responden que han celebrado reuniones en las que
se ha utilizado el enfoque dial6gico de forma preventiva: "Junto con la organizaciénpatronal
hemos desarrollado una herramienta de dialogo. Lo hemos puesto en practica en el lugar de
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trabajo y ha dado lugar a buenos debates".

En cuanto a las buenas experiencias a la hora de abordar el acoso sexual, varios destacan la
importancia de una respuesta rapida y adecuada por parte de la direccion cuando se presenta
una denuncia de acoso sexual, asi como la importancia de que los lideres se tomen en serio
las denuncias, tomando la iniciativa para garantizar que se ponga fin a la situacion de acoso.
Por ultimo, los encuestados también destacan que sus politicas, el codigo de conducta o el
sistema de denuncia de irregularidades desempefian un papel importante a la hora de abordar
y prevenir el acoso sexual.

En el caso danés se ha prestado especial atencion a las iniciativas emprendidas por dos
grandes sindicatos. El primero es Dansk Metal - o Sindicato Danés de Trabajadores del Metal,
que tiene 125 afios de antigliedad y que incluye a empleados que generalmente trabajan en el
sector industrial, de la construccién y del transporte. Para conocer las iniciativas de Dansk
Metal destinadas a tratar y prevenir el acoso sexual dentro de la organizacion, se realiz6 una
entrevista con una consultora del Equipo de Igualdad deGénero y Diversidad, que ha sido
una parte importante tanto del desarrollo como de la aplicacion de varias de las iniciativas de
Dansk Metal. Las principales iniciativas de DanskMetal en materia de acoso sexual son las
siguientes (algunas ya aplicadas y otras planificadas pero ain no puestas en marcha):

» Iniciativa 1: Politica "Acoso sexual e intimidacion”
» Iniciativa 2: Talleres preventivos internos en todos los equipos de Dansk Metal

Iniciativa 3: Cursos en las delegaciones locales de la Confederacion del Metal de
Dinamarca

> Iniciativa 4: Encuesta sobre el bienestar, incluido el acoso sexual, entre los

empleados de la organizacion

Iniciativa 5: Encuesta sobre el acoso sexual entre los afiliados

> Iniciativa 6: Prevencion del acoso sexual en el sector del automovil y departamentos
de buenas practicas

> Iniciativa 7: La igualdad de género como parte de la formacién inicial de los
delegados de Dansk Metal

A\

A\

El otro sindicato examinado es el 3F o Federacion Unida de Trabajadores de Dinamarca, que
es el mayor sindicato de Dinamarca y abarca a los empleados que trabajan en el sector
ecoldgico, el sector industrial, el sector de la construccion, el sector publico, el sector de la
hosteleria y el transporte. 3F ha desarrollado las siguientes iniciativas sobre el acoso sexual:

> Iniciativa 1: Politica de 3F sobre el acoso
> Iniciativa 2: “Cruzando la linea™ talleres dentro de la organizacion

4 "Crossing the line" [Cruzando la linea] es un juego de diélogo desarrollado por el sindicato. El juego consiste
en dividir a los participantes en grupos y pedirles que hablen sobre diferentes afirmaciones escritas en unas
tarjetas. Estas afirmaciones pueden ser: "Hoy estas muy guapa”, "Ese vestido te sienta muy bien", "Los ascensos
seproducen en la sala de fotocopias", etc. La idea del juego es que los participantes hablen sobre si creen que
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» Iniciativa 3: Politica de denuncia de irregularidades de 3F
> Iniciativa 4: Talleres "Cruzando la linea" en las sucursales locales de 3F

> Iniciativa 5: Recoger informacion sobre el nimero de casos en los sindicatos locales de 3F

En Grecia, a pesar de los problemas en la aplicacion efectiva de la legislacion, que se evalla
como exhaustiva pero dificil de poner en préctica de forma generalizada, se han comunicado
varias buenas practicas durante las sesiones del taller. Entre ellas se encuentranla publicacion
de kits de herramientas, la investigacion, la creacién de mecanismos, los planes de accion y
la ejecucion de proyectos especificos. Los actores implicados en estas actividades son
diversos, con un alcance y unos objetivos muy variados.

Para empezar, el Centro de Investigacion para la Igualdad de Género (KETHI) publicé en
marzo de 2022 un conjunto de herramientas de formacion sobre la violencia y el acoso sexual
en el mundo del trabajo.> Mientras tanto, el Sindicato de Asociaciones de Funcionarios llevd
a cabo una encuesta a gran escala para documentar en qué medida los empleados del sector
publico son objeto de acoso sexual y moral y de comportamientos sexistas en el curso de su
trabajo y como pueden eliminarse estos comportamientos mediante la adopcion de medidas
y politicas especificas. Los resultados de esta investigacion se publicaran proximamente.

A nivel de los empleadores, hay que sefialar que algunas grandes empresas multinacionales
han establecido mecanismos de reclamacion en linea, gestionados por terceras empresas, en
los que los empleados pueden presentar sus quejas por teléfono o en persona. Un
representante de una gran multinacional del sector de los seguros destacé como caracteristica
muy importante de su Codigo de Conducta el hecho en co-creacion por la administracion y
los empleados, es decir, que fuera un procedimiento bottom-up, no impuesto por la empresa.
Ademas, la mayor asociacion de empresarios del pais y varias empresas participan en un
proyecto financiado por la UE Ilamado EMBRACIVE "Embracing Diversity and Fostering
Inclusion in the Workplace"®, cuyo objetivo es promover la diversidad en las empresas, tanto
en Grecia como en Chipre. En Grecia, mas de 150 empresas del sector privado y publico, con
maés de 50.000 empleados, han firmado ya la Carta Griega de la Diversidad, incorporando a
sus operaciones diarias practicas de inclusion eficiente de los diferentes empleados, con
beneficios multifacéticos.

Tambien se han producido algunos avances a nivel de gobernanza estatal, regional y
municipal. Esto se ha visto impulsado desde enero de 2021, cuando aparecio en Grecia el
movimiento #Metoo, que convirtio el acoso sexual y la violencia de género en temas centrales
en la esfera publica. En este sentido, MeTooGreece.gr es la pagina web del Estado que
recoge toda la informacion necesaria y los numeros de teléfono de emergencia sobre

cada declaracion esta por encima de cruzar la linea o no - y hasta qué punto. El dialogo entre los participantes -
expresando y escuchando lo que dicen los demaés- es el centro del juego. De este modo, el juego hace que los
empleados sean conscientes de que todos tenemos diferentes limites, y también entrena la capacidad de los
empleados para comunicarse sobre estos limites.

5 https://www.kethi.gr/sites/default/files/attached_file/file/2022-04/KETHI_sexual _harassment.pdf

6 https://embracive.eu
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cuestiones de acoso sexual, abusos y violencia autoritaria, asi como las acciones para
combatirlos. El sitio web también anuncia iniciativas destinadas a ayudar a todos a actuar
contra cualquier forma de acoso y abuso. Ademas, el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales publicé -en el marco de los articulos 9 y 10 de la Ley 4808/2021 que ratifico el
Convenio 190 de la OIT- un modelo de politica y lo puso a disposicion de las empresas y
organizaciones para facilitarles la creacidn de sus propios procedimientos pertinentes.

A nivel regional y local, algunos municipios y regiones han aprobado planes de igualdad de
género que incluyen acciones para prevenir el acoso sexual. EI Ayuntamiento de Atenas, en
particular, elabord un plan de accién para prevenir y combatir el acoso sexual que se centra
principalmente en: un compromiso publico de politica de tolerancia cero contra el acoso
sexual; formacion del personal; camparias de sensibilizacion en la organizacion, en laciudad
y en otros municipios; modificacion del marco normativo y establecimiento de
procedimientos de denuncia; colaboracion con otras instituciones; evaluacion del plan de
accion.

Varias ONG han desarrollado importantes actividades en este sentido. Una de las ONG
invitadas nos informé de un nuevo proyecto que coordina: "PRESS| Sexual and cyber violence]
Preventing, responding, supporting young survivors ", cuyo objetivo es promover la deteccion
precoz y la prevencion del acoso y la violencia sexual, con especial atencién a la
ciberviolencia sexual de género, y ofrecer servicios de apoyo a las mujeres,los jovenes y
los LGBTQI victimas o potenciales victimas de estos tipos de violencia de género.

Otra ONG ejecuta el proyecto "““Stand up against sexual harassment in public space”’. Durante
el proyecto se celebraron seminarios de formacion para estudiantes, mujeres trabajadoras y
no trabajadoras de todas las edades y que trabajan en grandes empresas. El objetivo de estos
seminarios era informar y empoderar a un grupo mas amplio de personas con diferentes
condiciones de vida, lo que les empujard a mantenerse firmes y a sentirse seguras en caso de
que sean acosadas en un lugar publico y sean testigos de un incidente similar. Otra
representante de una ONG informo del proyecto "Speak out"® que ofrece asistencia juridica
gratuita a las mujeres que han sufrido acoso sexual en el trabajo. Por ultimo, una ONG realizo
una investigacion sobre el acoso sexual en la industria del turismo, que es muy importante
en Grecia.®

En cuanto a las universidades, algunas de ellas han creado una herramienta en linea para
recibir informes sobre incidentes de acoso sexual. La Universidad de Panteion también ha
puesto en marcha el proyecto USVReact: Universities Supporting Victims of Sexual
Violence,'® durante el cual cada universidad asociada cre6 un modelo de formacion con 80

7 https://www.standup-international.com/gr/el/

8 https://speakout.actionaid.gr

% "Not part of our job” https://notpartofourjob.actionaid.gr/public/ActionAid_Harassment-Report.pdf
10 https://usvreact.eu
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de sus propios empleados - académicos y administrativos-, asi como con estudiantes, y
realiz6 una evaluacion independiente del mismo. Algunas universidades también han
redactado directrices sobre como afrontar el acoso sexual.

Por lo que respecta a la formacion, la mayoria de las organizaciones participantes han
participado en la formacion correspondiente o en la organizacion de seminarios de formacion
sobre el acoso sexual. Los representantes de los sindicatos informaron de que tienen previsto
organizar programas de formacién para los empleados del sector privado y publico. Algunas
empresas privadas forman cada afio a su personal en cuestiones de igualdad de género y
violencia de género. EI Centro Nacional de Administracion Publica y Gobierno Local
también ofrece formacion sobre cuestiones de igualdad de género para los empleados del
sector publico.

Por ultimo, algunas de las organizaciones participantes, especialmente las que han creado
comités de igualdad de género (es decir, universidades, municipios y regiones), han adaptado
sus planes de igualdad de genero para incluir la prevencion y el tratamiento de los incidentes
de acoso sexual como uno de sus principales objetivos. Las universidades y los centros de
investigacion, en particular, estan obligados a adoptar planes de igualdad de género para
poder recibir financiacion de la Comision Europea en el marco de HORIZONTE EUROPA.

En Espafa, las principales buenas préacticas identificadas se basan en lo siguiente

» Incluir la perspectiva de la Violencia de Género Aislada (VGA) en las politicas.
Formar mecanismos formales e informales de apoyo a las victimas de acoso sexual.
Basar las politicas en evidencias cientificas que hayan demostrado su impacto social.
Incorporar los procesos de co-creacion en el disefio y la aplicacion de las politicas.

YV V V

Como se ha comentado anteriormente, la proteccion de quienes protegen a las victimas de
acoso sexual es fundamental para acabar con el problema. Para ello, los protocolos y las
politicas deben incorporar la perspectiva de la VGA. La Universidad de Girona (UdG) fue la
primera universidad en incluir esta perspectiva en su Plan de Igualdad. En concreto, el 11 Plan
de Igualdad de la UdG (aprobado en el Consejo de Gobierno 3/2021 de 29 de abril de 2021)
sefiala la necesidad de establecer mecanismos de prevencion y actuacion frente a la VGA. 1
La_investigacion internacional demuestra que las medidas institucionales por si solas no
logran prevenir el acoso, por lo que es necesario crear otras vias. Las redes de apoyo entre
iguales son una de ellas. Hay experiencias destacadas en este sentido, como el programa
PAVE (Promoting Awareness Victim Empowerment) de la Universidad de Wisconsin, entre
otros muchos. En este sentido,la Red Solidaria de Victimas de la Violencia de Género en las
Universidades'? es la primerared de apoyo entre iguales en Espafia. Esta red, creada en 2013,
esta formada por estudiantes, exalumnos y exalumnas, y profesorado de varias universidades

11 Plan de Equidad de la UdG: https://www.udg.edu/en/compromis-social/arees/igualtat-de-genere/el-pla-digualtat
12 https://www.facebook.com/RedSolidariaVGU/
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espariolas. Ha sido reconocida comoBuena Préctica por el Observatorio contra la Violencia
de Género de la Fundacion Mujeres del Ministerio de Igualdad de Espafia y la Comision
Europea. Esta red permite que los compafieros y comparieras se conviertan en aliados,
creando espacios de apoyo, asistencia y solidaridad®?,

La mayoria de las universidades internacionales de prestigio tienen una politicainstitucional
definida sobre el acoso sexual para hacer de la universidad un espacio en elque tal situacion
es inaceptable. Esta politica regula las medidas disciplinarias tanto para loscasos verificados
de acoso sexual como para las denuncias malintencionadas. Estas politicas se aplican en
programas Yy planes de accion, disefiados, desarrollados y evaluados por oficinas especificas.
Suelen ser oficinas que también recogen las denuncias. Estas oficinas también analizan los
programas llevados a cabo por la universidad e investigan las estrategias de prevencion de la
violencia de género para mejorar los servicios prestados. Algunas de estas oficinas publican
informes anuales sobre el acoso y las agresiones sexuales en la universidad. Por ejemplo, en
el caso de la Universidad de Oxford, existen comisiones mixtas formadas por profesores,
estudiantes y personal universitario para investigar los casos de acoso.

Investigaciones anteriores del CREA han identificado una gran variedad de iniciativas
relacionadas con la prevencion y la concienciacion del acoso sexual. Entre ellas se encuentran
los folletos, las oficinas de denuncia, las lineas de atencion telefonica, los talleres de
prevencion (por ejemplo, en la Universidad de Princeton o en la Universidad de Yale), las
campanas, las organizaciones de hombres (por ejemplo, N.O.M.O.RE en laUniversidad
de Yale o Men Against Violence en la Universidad de Columbia), los asesores o derivaciones
en materia de acoso sexual, o los sitios web y foros donde las victimas pueden compartir sus
experiencias. En este sentido, cabe mencionar también las estrategias identificadas por el
proyecto UNI4Freedom, cuyo objetivo es acabar con la violencia y el acoso contra la
comunidad LGTBQI+. Entre ellas estan las Alianzas Gay-Hetero;'* iniciativas como Campus
Pride® y Safe Zones,® y servicios de atencion y apoyo a las victimas.

Recomendaciones

Basandose en sus experiencias y en su evaluacion de las politicas y practicas existentes, se
pidié a los participantes en la investigacion de los cinco paises que proporcionaran
informacion sobre su participacion en la consultoria, y si habian elaborado alguna
recomendacion politica en relacion con el acoso sexual en los lugares de trabajo.

Bhttps://redsolidariadevictimasvdgunis.blog/?fbclid=IwARIMTBPmM6FPChmMwgxZ9Y JQGeeCay59CD BsvL100w
E4lwzlLkdwoRTzzU

14 https://gsanetwork.org

15 https://www.campuspride.org

16 https://thesafezoneproject.com
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En Bulgaria, segun los entrevistados, todavia falta el marco legal, por lo que cualquier idea,
como las herramientas que se han desarrollado dentro del proyecto ASTRAPI, choca con la
realidad. No ha habido ningun proceso de consulta para ratificar el Convenio de la OIT 190.
En vista de la pandemia de Covid y la falta de un gobierno en funciones en Bulgaria durante
el ultimo afo, el proceso de ratificacion no es relevante, pero se mencioné comouno de
los objetivos de la Confederacion de Sindicatos Independientes. Mas concretamente, la
principal tarea de la Confederacion en este ambito es, en primer lugar, forzar la ratificacion
del Convenio 190 y, a continuacion, introducir los cambios normativos pertinentes en el
Codigo de Trabajo y, por tanto, que se reflejen en los convenios colectivos, con el fin de
lograr el desarrollo de un mecanismo y unos procedimientos para hacer frente al acoso y la
violencia sexual en el lugar de trabajo.

En Chipre, algunas de las organizaciones, como la Oficina de la Defensora del Pueblo, el
Comisionado para la Igualdad y los sindicatos, han participado en procesos de consultay han
redactado y/o comunicado recomendaciones politicas durante la elaboracion de lalegislacion
correspondiente o la preparacion y adaptacion de codigos de conducta.

En cuanto a las recomendaciones, se ha sefialado que la formacién para prevenir y afrontar
el acoso sexual es muy importante. Sin embargo, un programa de formacion completo deberia
incluir:

> Evaluacion de las necesidades, por ejemplo, qué necesita saber y cual es su
rercepcion sobre los temas de acoso sexual;

» Quitar el miedo a la conducta con los compafieros de trabajo de ser acusados, ya sea
de posibles agresores o de posibles victimas;

» La formacidn experiencial en equipo como metodologia para compartir puntos de
vista, comprensién y conocimientos, de modo que puedan apropiarse y sentirse
parte del cambio de actitudes;

> entender los estereotipos de genero y como afectan a la educacion, los medios de
comunicacion y la politica social como medio para perpetuar las percepciones
patriarcales;

» responsabilizar a los empresarios de la adaptacion de las medidas de prevenciéon y
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tratamiento adecuado de los incidentes de acoso sexual.

Dado que el acoso sexual en el lugar de trabajo es una relacion de poder, el Codigo de
Conducta no deberia ser creado por personas con poder en el lugar de trabajo. Se deberia
invitar a terceros expertos a desarrollar el cédigo que se convertira en una herramienta de
formacion util, presentando los principios y habilidades basicas.

Es necesario un esfuerzo sistematico e inquebrantable de informacion y concienciacion sobre
todos los aspectos de la prevencion y el tratamiento del acoso sexual, asi como una dotacion
de personal adecuada para proporcionar orientacion y apoyo a las victimas del acoso.
Ademas, debe haber un mecanismo eficaz para la aplicacion de la ley en lo que respecta al
examen rapido de las denuncias y el apoyo social y psicoldgico a las victimas.

Es muy importante formar a las agencias y organismos que tienen la responsabilidad de
investigar los casos y/o perseguir los incidentes. Esto significa que hay que hacer un mayor
esfuerzo para formar a las autoridades de investigacion, a las autoridades de enjuiciamiento
o incluso a los propios jueces, de modo que se evite la revictimizacion de las victimas a todos
los niveles cuando se presenta una denuncia formal.

En Dinamarca, las recomendaciones recogidas en la investigacién realizada se dividen en
tres grandes categorias: recomendaciones generales, recomendaciones para el tratamiento
de los casos y recomendaciones para la prevencion.

Las recomendaciones generales pueden resumirse como sigue:

» Pasar de un lenguaje directo a uno indirecto en las encuestas sobre acoso sexual en
el mercado laboral. No formular (Unicamente) la pregunta "¢Ha sido usted acosado
sexualmente?", sino preguntar por diferentes tipos concretos de atencién sexual no
deseada ("bromas", comentarios, tocamientos, invitaciones, etc.). En diciembre de
2020, el Centro Nacional de Investigacion para el Entorno Laboral dejo claro que
estaban trabajando en la formulacion de preguntas diferentes y mas concretas, de
modo que en el futuro no se pregunte por experiencias de "acoso sexual”, sino que
se pregunte por experiencias de formas especificas de atencion sexual no deseada.

» Mas legislacion (especifica) sobre lo que una empresa esta obligada a hacer para tratar
y prevenir el acoso sexual. EI mercado laboral no estara libre de acoso sexual hasta
gue no se atribuya una mayor responsabilidad a los empresarios/empresas.

» Formacion obligatoria para la direccion y los delegados sobre como prevenir y tratar
el acoso sexual.

> Exigencia de que las empresas creen un foro en el que, entre otras cosas, se trate el
tema del acoso sexual.

> Introducir un sistema de sonrisas o algo similar, abierto al publico, que indique
cdmo actlia una empresa en su labor de prevencion y tratamiento del acoso sexual.
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De este modo, las empresas pueden utilizar su buen compromiso para marcarse
positivamente ante los clientes y los nuevos empleados.
> Es necesario aumentar el nivel de compensacion. No hay suficientes incentivos
econOmicos para garantizar que el acoso sexual no se produzca.
> Dejar de lado - en las politicas, en las conversaciones, etc. - el enfoque en cémo las
personas acosadas deben hablar contra el acoso sexual.

Las recomendaciones de manejo pueden resumirse como sigue:

» Averiguar qué es lo que disuade a las empresas que no tienen una politica de acoso
sexual de conseguirla.

» Exigir a las empresas una politica de acoso sexual que incluya: una declaracion en
la que se diga que el acoso sexual no esta bien; a quién dirigirse si alguien sufre acoso
sexual; que cualquier preocupacion se tomaré en serio; y c6mo manejar un caso, esto
altimo con el mayor detalle posible.

> Establezca politicas de denuncia, pero cuidando que una politica de denuncia no
diluya o se interponga en el camino de otras iniciativas destinadas a prevenir y tratar
el acoso sexual.

Las recomendaciones para la prevencion pueden resumirse como sigue:

> Reuvisar la politica de la empresa en materia de acoso sexual cuando se contrate a
nuevos empleados.

> Prestar especial atencion a los empleados que constituyen una minoria de género en
un lugar de trabajo: mujeres en lugares de trabajo dominados por hombres y hombres
en lugares de trabajo dominados por mujeres (y personas LGBT+). Por ejemplo,
poniendo en marcha iniciativas de tutoria en las que un directivo, delegado o
empleado siga de cerca al empleado de la minoria y lo controle regularmente para
hablar de la satisfaccion de la vida laboral y del acoso. Esto puede ayudar a garantizar
que el empleado de la minoria no sea objeto de acoso sexual, que reciba ayuda en
caso de que se produzca, y que no abandone su puesto de trabajo y acabe
contribuyendo a un mercado laboral segregado por sexos en lugar de contribuir a su
ruptura.

» Informar a las empresas, a los directivos, a los delegados, al personal de RRHH,
etc., de que las conversaciones sobre los limites, el humor, el lenguaje, la cultura, etc.,
son herramientas importantes y eficaces en la prevencion del acoso sexual, porque
crea una mayor comprension de los diferentes limites y experiencias, y porque
capacita a los empleados para comunicarse sobre estas mismas cosas.

En Grecia, algunas de las organizaciones participaron en los procesos de consulta
pertinentes, por ejemplo, en la consulta sobre el proyecto de ley que ratifico el Convenio 190
de la OIT en junio de 2021, pero sus representantes no estan satisfechos con el
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resultado. El equipo de investigacion que realizé la investigacion para el acoso sexual en el
sector publico para la Unién de Asociaciones de Funcionarios recomendo que para abordar
el acoso sexual en el sector publico, el marco legislativo que regula a los funcionarios (Ley
3528/2017) debe completarse y adaptarse en consonancia con la legislacion internacional y
de la UE vigente y, en particular, con la reciente ratificacion del Convenio Internacional 190
sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el lugar de trabajo. Al mismo tiempo, se
propone la elaboracion inmediata de un "Protocolo para la prevencion y respuesta al acoso
sexual en elsector publico™ en linea con las mejores practicas de otras organizaciones en
Europa y Grecia.

Muchos representantes mencionaron que es muy importante crear y establecer una politica
de tolerancia cero al acoso sexual en los lugares de trabajo y, por supuesto, en la sociedad.
Todas las organizaciones, empresas y ONG deberian dejar claro de todas las maneras posibles
gue estos comportamientos no seran tolerados. Otra cosa importante es que las personas en
todos los niveles (empleados, empleadores, clientes, proveedores) deben ser informadas
sobre sus derechos y sobre como defenderse de estos comportamientos o cOmo intervenir
cuando los observan. También es importante formar a las agencias y organismos que tienen
la responsabilidad de investigar los casos y/o perseguir los incidentes.

Algunos participantes de los grupos de discusion sugirieron que deberia haber una mayor
colaboracion entre las organizaciones (especialmente las ONG y las universidades) que estan
familiarizadas con los incidentes de acoso sexual y las que estan intentando establecerel
marco sobre cdmo prevenir y tratar este tipo de incidentes. Deberia haber una transferencia
de conocimientos, con actividades de formacion y sensibilizacion. Algunos representantes de
los municipios también sugirieron que en los presupuestos anuales de sus organizaciones se
separen los codigos para las actividades relacionadas con la igualdad de género, las cuestiones
de violencia de género y el acoso sexual, a fin de que los comités de igualdad de género sean
méas flexibles para organizar estas actividades. Algunos representantes sindicales
mencionaron que hay muchas acciones, oportunidades de formacion y eventos de
concienciacion que no se publican ampliamente y al final las personas que se enfrentan a
incidentes de acoso sexual no estan bien informadas o preparadas sobre cdmo manejarlo
incluso cuando lo experimentan ellas mismas o suscomparieros.

Las recomendaciones obtenidas en Espafia podrian resumirse como sigue:

» LaVGA debe incluirse como un elemento clave en la lucha contra el acoso sexual en
todos los espacios publicos, tanto online como offline, desde todos los dmbitos
(educativo, politico y social). El primer paso es el reconocimiento pablico de este tipo
de violencia, asi como un claro posicionamiento de rechazo.

» Los programas de prevencion del acoso sexual desde la primera infancia, incluyendo
el jardin de infancia, la escuela primaria, el instituto y la universidad, deben basarse
en pruebas cientificas. Dichos programas no pueden estar orientados desde
concepciones éticas Unicamente, sino también desde el lenguaje del deseo,
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refiriéndose a las personas violentas como cobardes, y refiriéndose a quienes apoyan
a las victimas y que sufren la violencia como valientes. Este tipo de lenguaje debe
incluirse en todas las etapas educativas y en todos los ambitos sociales (empresas,
espacios de ocio, la calle, Internet, hospitales, etc.), ya que sin el vinculo del lenguaje
del deseo y el lenguaje de la ética no podemos avanzar en la erradicacion de este tipo
de acoso. El vinculo del lenguaje del deseo y de la ética debe incluirse también en las
producciones audiovisuales, tanto en el cine como en el creciente negocio de los
videojuegos. Destacamos la necesidad de que estos programas se basen en evidencias
cientificas y no en ocurrencias, como se ha demostrado, por ejemplo, que estar
enamorado de una persona no violenta se convierte en un factor preventivo de la
violencia de género en lugar de causal, como se ha intentado presentar en algunos
discursos, ademas de promover nuevas masculinidades alternativas.

Se ha dado especial importancia a la prevencion del acoso sexual en linea en los
medios de comunicacién, ya sean medios sociales, medios de comunicacion
tradicionales u otras empresas que trabajan online. La sociedad reclama mejorarlos
mecanismos de denuncia y proteccion que ya existen pero que no son suficientes.
Otro aporte es reconocer la labor de aquellos periodistas o productores de medios que
se comprometen a apoyar a las victimas de acoso sexual y realizanun trabajo
riguroso, incluyendo las contribuciones internacionales mas significativas
relacionadas con la cobertura del acoso sexual. En nuestro contexto, nosencontramos
con que hay medios de comunicacién que apoyan a las victimas pero otros que
protegen a los acosadores y a los que atacan a las victimas, amparados en la libertad
de expresion. Este debate, sin embargo, esta resuelto desde hace tiempoen la
investigacion y en el mundo social de la prevencién del acoso sexual: el apoyo a las
victimas es mas relevante que el derecho a la libertad de expresion de los medios de
comunicacion siempre que esta expresion sirva para culpabilizar a la victima y proteja
a los acosadores.

Ademas, se han hecho algunas recomendaciones especificas que deberian considerarse
desde el ambito politico:

>

A\

A\

Formar a toda la comunidad universitaria en las evidencias cientificas para
identificar el acoso sexual.

Crear redes de solidaridad que apoyen y fomenten las asociaciones

Actuar y denunciar en caso de presenciar un acoso sexual, apoyando y protegiendo
a la victima sin revictimizarla. Ser "upstander".

Creacion de una oficina de atencion y apoyo a las victimas de acoso sexual con
representantes de toda la comunidad universitaria, para garantizar la activacion de los
protocolos al recibir una denuncia.

Incluir contenidos curriculares sobre el acoso sexual

Evaluar periédicamente las medidas adoptadas para prevenir y controlar el acoso
sexual.
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Conclusioén

Este documento retne la experiencia adquirida por cinco miembros del consorcio del
proyecto ASTRAPI en lo que respecta a las opiniones y experiencias de las partes interesadas
en los respectivos paises. El nivel de concienciacion, la evaluacion de las politicas existentes
y las buenas précticas, asi como las recomendaciones generales yespecificas se presentan en
los capitulos correspondientes. La investigacion llevada a cabo en los cinco paises ha
proporcionado un rico material procedente del terreno y que abarcaen distinta medida varios
sectores y entornos: desde los lugares de trabajo y las acciones emprendidas por los
empresarios y los sindicatos hasta las universidades y las autoridades locales.

Una conclusion que puede extraerse del material recogido y presentado en este producto
intelectual del proyecto ASTRAPI es que existe una cierta asimetria entre los paises en
cuestion en lo que respecta a las politicas y practicas de prevencion y tratamiento del acoso
sexual. Todos los paises examinados son Estados miembros de la UE, y todos ellos han
incorporado a su legislacion nacional las directivas de la UE sobre la aplicacién del principio
de igualdad de trato, que proporcionan una definicion exhaustiva del acoso sexual como
forma de discriminacion y los consiguientes instrumentos y mecanismos para hacerle frente.
Sin embargo, existen diferencias aparentemente significativas entre los paises en cuanto a la
gama de politicas y practicas en torno al acoso sexual.

Por un lado, en Dinamarca, tanto a nivel legislativo como a nivel de acuerdos en el lugar de
trabajo entre empresarios y trabajadores, el acoso sexual se aborda de diversas maneras,
algunas de ellas participativas. Por otro lado, en Bulgaria el acoso sexual no parece haberse
convertido en un problema, ni en las instituciones publicas ni en los lugares de trabajo,
mientras que los continuos esfuerzos de los sindicatos ain no han dado resultados tangibles,
por ejemplo, no han conseguido convencer al gobierno de gue ratifique el Convenio 190 de
la OIT. En Espafia, las universidades han desempefiado un papel importante en la promocion
de la visibilidad y la sensibilizacion en torno a estas cuestiones, con algunos resultados
legislativos importantes. En Chipre, las autoridades competentes y los sindicatos parecen ser
mas activos en este ambito, mientras que en Grecia el movimiento #Metoo surgido desde
enero de 2021, junto con los persistentes esfuerzos de varias ONG, han aumentado el interés
por las cuestiones de género en general y por el acoso sexual en particular.

Hablando de la diversidad de actores en este campo, se pueden observar, por un lado,
diferencias en el afan y la flexibilidad de las organizaciones para adaptar sus normas y
reglamentos o establecer mecanismos y herramientas para prevenir y tratar el acoso sexual:
parece gque las organizaciones grandes y bien establecidas, ya sean empresas 0 municipios o
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universidades, son mas capaces de aplicar politicas reales que las organizaciones pequerias.
Por otra parte, parece que las politicas y préacticas dirigidas y desarrolladas directamente en
los lugares de trabajo -de cualquier tipo- tienen mas probabilidades de hacer que la gente
piense y actle de forma que pueda prevenir a los posibles agresores y ayudar a las
supervivientes.

La cuestion que se plantea de forma recurrente en todos los entornos -en algunos conmucha
mas intensidad- es la de la informacion y la posibilidad de que las personas en situacion de
riesgo tengan acceso a los mecanismos existentes. Incluso en los marcos de proteccion mas
elaborados y exhaustivos, por ejemplo en Dinamarca, los casos denunciados siguen siendo
muy inferiores a los reales. Esto verifica una vez méas que queda mucho por hacer a nivel de
comunicacion e intercambio para renegociar los limites de lo que puede y no puede ser
aceptable en un entorno seguro y colegiado. Este documento, junto con todos los demés
resultados del proyecto ASTRAPI, tiene como objetivo precisamente proporcionar estimulos
para una mayor reflexion y blasqueda de soluciones innovadoras.
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Anexo: Guia de talleres/entrevistas

1. Caracteristicas de la organizacion

e Tipo (publico/privado, etc.)

e Sector (en caso de centros de trabajo, asociaciones de empresarios o de trabajadores)
e Tamafno

e Papel del encuestado

e Equilibrio de género en el personal

2. Panorama de la legislacion y las politicas
e ;Conoce el marco legislativo y politico del acoso sexual?

e ;Ha utilizado su organizacion alguna vez las herramientas legislativas o politicas
existentes para tratar los incidentes de acoso sexual? ¢ Cual fue el resultado?

e ;Esta satisfecho con el marco politico existente? ; Cuales son sus elementos mas
fuertes y cudles los mas débiles?

3. Buenas practicas

e ;Dispone su organizacion de buenas practicas en materia de prevencion y gestion de
incidentes de acoso sexual?

e ;Haelaborado su organizacion algun tipo de norma o codigo de conducta sobre el
acoso sexual?

e ;Prevé su organizacion algun procedimiento especifico para tratar los incidentes de
acoso sexual?

e ;Su organizacion ha organizado o animado a sus miembros a participar en algin
tipo de formacidn sobre la prevencion/el tratamiento del acoso sexual en el trabajo?

e ;Ha tratado su organizacion los incidentes de acoso sexual? ¢ De qué manera? ;Cual
fue el resultado?

e ;Ha adoptado su organizacién un Plan de Igualdad de Género?

4. Recomendaciones

e ;Ha participado su organizacion en los procesos de consulta pertinentes, por
ejemplo, en la consulta sobre el proyecto de ley que ratifico el Convenio 190 de la
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OIT en junio de 20217
¢Ha redactado y comunicado su organizacion alguna recomendacion politica en
materia de acoso sexual?
¢Qué sugeriria para mejorar las politicas destinadas a prevenir y gestionar los
incidentes de acoso sexual en el trabajo?
¢Estaria su organizacion abierta/dispuesta a adoptar una nueva politica en el lugar
de trabajo como la sugerida por el proyecto Astrapi (https://astrapi-
project.eu/project-toolkit/)?
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