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INTRODUCCIÓN 

Esta guía está d iñgida a las empresas, con un sólo mensaje que es "'TODAS y 

TODOS GANAMOS siendo parte de este Puiile" . Expresa los beneficios de 

converti rse en una Organiiación con Responsabilidad Social de Género. tratando 

de promover el desarrollo de un nuevo modelo de relaciones laborales que 
impulsen una mayor divers.idad de género, y poder ofrecer un empleo de calidad 

favoreciendo a la par el crecimiento económico y mejoras de productividad. 

Asimismo, pretende sensibilizar sobre la necesidad de erradicar la violencia de 
género poniendo fin a las prácticas organizativas basadas en la dlscriminaclón y 
en los prejuicios, que fomentan las desigualdades de género en el ámbtto 

laboral. Todo ello en aras de descubrir los beneficios que puede obtener la 
empres.a si decide incluir como valor corporatNo la igualdad y aportando un 

granito de arena para animar la inic,iativa de poner en práctica la igualdad formal 

q ue deriva de la legislación vigente {Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la 

igualdad efectiva de mujeres v hombres y Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria 

de Igualdad entre Mujeres •1 Hombres) y convirtiéndola en Igualdad. 

La Ley 1/1010, de 16 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mu/eres y 

Hombres define la VIOLENCIA DE GÉNERO corno "'Toda acción de naturaleza 

ffslca., psíquica., se,o.1al o económica, directa o indirecta, sob~ las muferes, no 
deseada po, éstas, que tiene oomo resuhado real o posible un daño físico, 
sexual o psicO,ógico de fa victima, tanto si se ejerce en el ámbito público como 
en el privado, independientemente de la relación que la víctima guarde con el 

agresor y del lugar en el que se produzca la vlolenda, que se ejerce 

prevaliéndose de una l'\'laclón de domlnación•sometlmlento del agresor 
respecto a la victima, o de poder-dependencia., ba>31da en la desigualdad de 

roles de género. La violencia de género in-duye acciones de: agresión, abuso1 

acow, amenaza, intimidación, humillación, vejación, coacción, chantaje, 
aislamiento o privación de libertad. dominación. ttá:fico luc,atlvo, privación de 

condiciones o $Ustentos básicos para la vida, matrimonio $eMI, explotaclón 

sexual y cualesqu1era formas Intencionadas de vutneradón del derecho a la 

vida, a la dignidad, a la integridad e indemnidad ffslea y psíquica y a la libertad 

sexual y reproductiva de una persone." 
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Atendiendo a esta deílnid6n, la preser¡te guia pi'e'tende, además como uno 
de sus obJe~vos ptirn:tpale> dar a conocér las medidas legalmente 
establecidas que afecu;n a las mujeres en situadón d.e violencia de género en 
las empresas. ine:luyenC•.> las medldas tendentes a favoreoor su contratación 
y la conciliación de la vicii per!'-Ortal., f.amilf.:ir y laboral de este colectivo 

at endiendo a las divei-s.as. normaO",as vi,g<.•.r.tes.. 
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PRINCIPIOS A TENER EN CUENTA CON MUJERES VÍCTIMAS DE VIOLENCIA DE 

GÉNERO EN El AREA LABORAL 

Es frecuente encontrarse con mujeres en situación de violencia de géneto 

que han sido despedidas de una empresa o han abandonado la misma, a 

pesar de ser capaces de desempeñar su puesto de trabajo sin dificultades, 

simplemente por no haber sabido gestionar y controlar todas fas actuaciones 
de su vida adecuadamente en ese momento puntual, debido a la situación de 

violencia de género. En este sentido y como parte de la intervención que 

tengan que llevar a el personal de recursos humanos, de dirección, etc., 

es importante tener en cuenta estos principios. 

PERSPECTIVA DE GtNERO 

"La violencia conrra las mujeres es una expresión del pooer y dominio ce los 

hombres sobre las mujeres, fruto de la estructura social patriarcal que asigna 

roles de desigual valor a hombres y mujeres, y que se traducen en 

det erminados estereotipos de maswtinidad y feminidad, con sus 

correspondientes mandatos de género, para cumplir adecuadamente lo que la 
socledad patriarcal espera de unos y otras• (Dio Bleichrnar, 1991; levlnton, 

2000). 

Desde que nacemos recibimos mensajes que vienen derivados de la 

estructura patriarcal en la que vivimos y donde las atribuciones están bien 

diferenciadas, tanto si eres mujer como sl eres hombre. Estos estereotipos de 
género ha~n que a las mujeres se les asignen laborns que se reafüan desde el 

ámbito privado (cuidadora del hogar, reproductora, etc.) sin retribufrsetes el 

trabajo que llevan a cabo; mientras que a 

los hombres se les situa en la esfera 
pública con trabajos remunerados, 

atribuciones de poder y revalorlzándosele 

todo aquello que desempeña. 

Esta situación, derivada de la d ivisión 

sexual del trabajo, hace que desde el 
momento en que seleccionan sus estudios 
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hasta que deciden en qué ocupaciones quieren trabajar, las mujeres sustenten 

una escasa diversificación ocupacional, al concentrarse en ciertos sectores de 

actividad y en ciertas ocupaciones que perpetúan los roles de género 
establecidos por la sociedad patr iarcal de trabajo doméstico y cuidado, lo que se 

conoce como Segregación ocupacional Horizontal. Además, estas ocupaciones 

suelen estar asociadas a situaciones laborales más precarias, (peor retribuidas, 

con mayor temporalidad, .,.)1 derivando todo ello en Importantes desigualdades-

de género que no se pueden lnvlslbíllxar en la Intervención con mujeres en 
situación de violencia de género. 

Teniendo en cuenra todo lo anterior v según Inmaculada Romero (2009), es 
importante con.siderar que: "Lo perspectivo de genero nos oyudo o potter el 
acento en devolver a la mujer el empoderamiento, la toma de control de su 

vida, que se constituye como uno de los objetivos primordiales de- las 

intervenclones en violencia de género. Ignorar estos condicionantes de género 

o lo hora de íntervenir con los víctimas de esta violencia puede equivocar lo 

intervención, revfctlmlzar a lo mujer y desenfocar los objetivos del trabajo, ·-N. 

Es importante no caer en considerarlo inconsistente y tacharlo de no saber lo 

que quiere o, aún peor, culparle de lo que le paso, porque de alguna manera 

eUa lo ha elegido así. 

Por tanto, no se entiende una actuación con mujeres en situación de violencia 

de género sin perspectiva de género, es imprescindible .. ponerse las gafas 

violetasn y acompañar en el proceso sin prejuicios al ritmo que cada mujer 

camine hacia una inserción sociolaboral o si va se encuentra trabajando, apoyarla 
en su proceso para que se fortalezca y recupere su vida coo autonomía y 

seguridad. 

POSICIONAMIENTO CONTRA LA VIOLENCIA OE GENERO.-

"Controla Víolenclo de género na cabe otra postura que na sea lo 
Talerancio cero". 
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LA SEGURIDAD DE LAS MUJERES.-

SI detectas un caso de violencia de género en tu empresa, es importante que 
derives a la mujer a la Red de Servicios de Prevención, Atención y Acogida a 

M ujeres y Menore-s en Sit uación de Violencia de Género de Gran Canaria, Muy 

probablemente, en el Ayuntamiento o cerca de la zona donde está ubicada la 

empresa exista un servicio especializado al que fa puedan acompañar y animar 
a asistir para recibir asesoramiento. Si además se detecta que puede haber 
riesgo para su vida y la de sus hijos e hijas se recomienda derivarla al 112 
(Servicio de Atención a Mujeres Víctimas de Violencia del CecoM 1•1•2 

(Instituto Canario de Igualdad) que desde ahí se encargarán de activar el 
d isposit iv o de emergencia para mujeres agredidas (DEMA) y protegerla a ella y 

a sus hijos e hijas o personas a su cargo. 

LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL Y OTRAS 

MEDIDAS DE IGUALDAD COMO MECANISMO DE LUCHA CONTRA LA 

VIOLENCIA DE GtNERO EN LA EMPRESA. 

Es importante que las o rganizaciones empresariales contemplen las 
situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres y sus diferentes 

necesidades e intereses. para tratar de desarrollar medidas que ofrezcan fa 

posibilidad de conciliación para la vida laboral, personal y laboral a trabajadores 

y trabajadoras de la empresa abogando por la corresponsabllidad, o que 

ofrezcan oportunidades laborales a mujeres desempleadas 
que se encuentren en situación de violencia de género, asi 

como apoyar a aquellas que se encuentren en esa 
circunstancia y q ue y a trabajan en la empresa si se t uviera 

conocimiento de ello. Además, es i mportante establecer 

protocolos para prevenir y erradicar el acoso laboral y, en definitiva, fomentar 

políticas organizativas igualitarias que contdbuyan a erradicar fa violencia de 
género, y que faciliten e Impulsen una ma•¡or d tversldad de género, 
desterrando de las organizaciones culturas basadas en la discriminación y en los 

prejuicios. 

Página 5 d& 35 



CONECTAR CON LOS RECURSOS DE VIOLENCIA.-

Para realizar un abordaje de apoyo real v electivo, si detectamos que una 

mujer trabajadora en nuestra empresa se encuentra en .sit uación de violencia 

de género, es importante que le ofrezcamos nuestro apoyo sin juzgarla, 
respetando su proceso y su derecho a no querer contar su intimidad si así lo 

decide, y que le ofrezcamos información sobre la existencia de la Red de 
Servicios de Prevención, Atención v Acogida a 
Mujeres y Menores en Situación de 
Violencia de Género de Gran canaria, como 

recurso para ofrecerle un apoyo 

especializado a su situación. 

-ADAPT AClóN, FLEXIBILIDAD Y EMPATÍA. 

Para apoyar a una mujer en situación de violencia de género, es impartante 

realiza r una escucha activa sin estable-cer juicios de valor ni tomar 
decisiones por ellas o decidir sobre s.us demandas. a excepción de CMOS de 

alto riesgo para la mujer o para los hijos de ella, en los que se pondrán en 

práctica medidas de urgencia, aun no siendo demandadas por las víc1imas 
{de acuerdo con el Servicio de a1ención Integral que las atiende por su 
situación de Violencia de Género). 
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En esta línea de intervención, desde la empresa es importante la 

flexibilidad laboral en momentos de crisis o por si tuviera que acudir a alguna 

actuación psicológica, social, jurídica, etc. derivada de la propia situación de 

violencia, lo que no significa que la mujer no quiera trabajar, sino que 

necesita apoyo para superar ese proceso y adaptarse a la nueva realidad. 

Cerrarle fas puertas a esa posibilidad de flexibilidad seria un duro afiadido 

que dificulta mas su salida de la situación. 

El trabajo d ignifica y ofrece auronomra para la vida, ya que nos permite 

realizarnos y obtener recursos y/o servicios q ue revierten en nuestra mejor 

calidad de vida. En el caso de las mujeres que han vivido una situación de 

violencia de género, el trabajo además contribuye a acelerar su recoperación 

a todos los niveles {Psicológico, Social, Económico ... ), de ahí que cerrarle las 

puertas, tanto si está trabajando como si desea acceder a un nuevo empleo, 

puede significar un golpe muy duro no sólo por su situación económica, sino 

porque puede generar obstáculos mayores para el desarrollo de una nueva 

vida autónoma por lo que puede suponer de pérdida de autoconfianza y 
autoesti ma, lo cual a su vez puede dificultar nuevamente su acceso a un 

puesto de trabajo, 

Lo que aqui se propone es hacer uso de las medidas legal mente 

establecidas parti endo de fa búsq ueda del entendimiento entre la empresa y 

la trabajadora, desde la convicción de que desde el consenso y el acuerdo es 

posible la adopción de medidas singularizadas que permitan que la relación 

laboral no se vea negativamente afectada por la situación de violencia de 
género a la que se pueda ver sometida una empleada. 

LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA Y LA RESPONSABILIDAD SOCIAL 

DE GENERO EN LA LUCHA CONTRA LA DESIGUALDAD 

La igualdad en: la re-sponsabiUdad sodf!I de l ,!s empre5as 

La Ley Orgánica 3/ 2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres en su art. 73 regula las acciones de responsabilidad social de las 
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,empresas en materia de igualdad argumentando que ~Las empresas podrán 

:asumir la realización voluntaria de acciones de responsabilidad social, 

consistentes en medidas económicas., comerciales. laborales, aslstencl-ales o de 
otra naturaleza., destinadas a promover condiciones de igualdad entre las 

1mujeres y los hombres en el seno de la empresa o en su entorno social." 

,;Qué es la Responsabilidad Social Corporativa? 

El Observatorio de responsabilidad social 

corporativa define su concepto explicando 

que "La Responsabilidad Social corporativa 

1(RSC) es una forma de dirigir la,s empresas 

!basada en la gestión de los impactos que su 

.actividad genera sobre sus dientes (-as). 

,empleados(-as), accionistas., comunidades 

!locales, medioambiente y sobre la sociedad en general." Po r tanto, se podría 

describir como una act itud proactiva y responsable que la organización adopta 

por iniciativa propia y de manera activa y voluntaria. asumiendo contribuir al 

<1esarrollo sostenible, transformando las actividades que desarrolla en un valor 
para la sociedad y sin dejar, por ello, de ser competitivas. Esto lo efectúa con 
,compromiso, interiorizando los valores como parte de la cultura de la 

o rganización y transformando de dentro a fuera, con el o bjeto de mejorar la 
,calidad de vida de las personas que trabajan en ella y, por ende, de su entorno 

más cercano (familia, clientes, accionistas, comunidad y sociedad en general), 
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¿ f n qué consist e La Responsabilidad Social de Género? 

Cada vez son má.s las empres.as que se esfuerzan por reali1ar su t rabajo de 

forma ética v responsable. no solo como valor sino también como herramienta 

de competitividad. Y dentro de este enfoque, se asume en líneas generales que 

no cabe en ninguna organización la Responsabilidad Social Corporativa sin 
tener integrados criterios y buenas práctica.s de igualdad de oportunidades y de 

respeto a la diversidad. 

La Responsabilidad Social de Género (RSG) ... 

"conlleva la, integroción del enfoque de género y 
en part icular, de las áreas emergentes como la 

igualdad y la diversidad de género, en las 

operaciones comerciales de las empresas., se 

impregna el diálogo con todos los grupos de 
interés para conocer sus demandas y expectativas. y desarrolla políticas de 

género que sean compatibles con las estrategias empresariales de búsqueda de 

productividad y eficiencia y rendimiento económico" (De la Torre y M aruri, 

2009). Esto supone ofrecer condiciones de trabajo en las que se Incorporen 

principios de igualdad efectiva, incidiendo en la medida de las necesidades en 

el sistema de selección., la promoción., las retribuciones., la formación y la 

conciliación de la vida profesional y privada. 

Según se recoge en el estudio de "La Perspectiva de Género en las Iniciativas 

de Responsabilidad Social: la Responsabilidad Social de Género" del Instituto de 

la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, NLas claves de la RSG son la 

voluntariedad (responsabilidad legal), 

el diálogo con los grupos de int erés y 

la Integración de La Responsabilidad 
Social de Género las políticas de 

género en las operaciones de la 

empresa". 
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GUIA PARA LA EMPRESA: " LA IMPORTANCIA DE TOMAR LA INICIATIVA PARA 
ERRADICAR LA VIOLENCIA DE GtNERO" 

La Organización Internacional del Trabajo Indica que "garantizar la igualdad de 
acceso a oportunidades de @mpleo y de obtención de ingresos a todas las 
mujeres y hombres disponi bles para trabajar que cuentan con las competencias 

y los conocimientos necesarios para acceder a un empleo remunerado, no es 

sólo un derecho humano, sino que también es posit ivo para el uecimiento 
económico, la reducción de la pobreia y el 

progreso sodal. No se trata únicamente de 

obtener un Ingreso para sobrevivir o para 
vivir . El trabajo decente también es una 
fuente de autoestima, prestigio social, 
seguridad humana y dignidad. Así pues, las 

sociedades tienen fa obligación de crear un entorno socioeconómico favorable 

para que todos sus ciudadanos (-as) puedan ejercer su derecho al trabajo, 

aprovechando su potencial humano al máxi mo. Además, se ha comprobado que 
cuando las mujeres tienen un empleo e Ingresos propios se generan beneílcios 
socioeconómicos, tanto directos como indirectos, para ellas v sus familias. Oichas 

ventajas incluyen mejoras en el bienestar y en la autonomía relacionada con la 
toma de decisiones en el hogar y en la comunidad, en la salud y la alimentación, 

en una mayor asistencia de los niños a fa escuela, e n panicular de la.s niñas en 
edad escolar, y en un control más adecuado de la fecundidad, lo que conduce a 

una mejor planlficaclón famlllar y a un menor número de hijos.· 

''La empresa como estructura organízocíonal que forma porte de lo sociedad, 
tiene un poder muy importante para apoyar la igualdad y tomar parte activo 
frente o Jo violencia de género". 

Son, de hecho, numerosos los i nformes e 

investigaciones que ponen en evidencia que la 

igualdad es un valor positivo para las 

estructuras empresariales y que evidencian 

que crear entornos de-trabajo equitativos 

v aumentar el acceso de la.s mujeres con iguales 
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condiciones que los hombres, puede marcar una diferencia notable de 

competitividad en el Mercado Laboral, paralelamente a tener en <:uenta, tal y 

como manifiesta la Confederación Espa~ola de Organizaciones Empresariales 
(CEOE), que "'se ha de avanzar hacia la coffesponsabi lidad de hombres y 

mujeres en el ámbito familiar y personal y, para ello, la herramienta 

fundamental e.s la conciliación de la vida laboral con lo.s compromisos 

familiares, tratando de equilibrar las circunstancias personales de las personas 

trabajadoras y las necesidades de las empresas." (Informes v estudios La 

igualdad en la empresa como factor de competitividad. -2016-). Por 
consiguiente, tanto el acceso al t rabajo en igualdad de condiciones como la 

corresponsabifidad de la vida familiar, personal y laboral, son dos elementos 

fundamentales en la lucha contra la desigualdad, que rompen con los roles y 

estereotipos establecidos por la sociedad patriarcal y, Por ende, se convierten en 
importantes mecanismos para erradicar la violencia de género. 

FUNDAMENTOS POR LOS QUE SE DEBE INCLUIR LA IGUALDAD DE GlNERO EN 
LA EMPRESA 

Existen múltiples razones por las que una empresa debe plantearse Incorporar 
la igualdad de género en su estructura organltativa: 

Es un principio con$titucional q ue recoge el Art.14. "Los (las) espafioles (-as} 
son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer d iscriminación alguna por 

razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición 

o circunstancia personal o social'' . 

Estar en cumplimiento con la legislación vigente (Ley Orgánica 3/2007, de 

22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y Ley 

1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y 

Hombres). 

Supone una ventaja para la competitividad frente a otras 

empresas. 

Marketing: Ofrece mejor reputación e imagen 

para la empresa. 
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Mejora la política de recursos humanos: La igualdad retiene y atrae el 

talento, reduce la rotación del personal y mejora la calidad del empleo. 

Incide en el mejor funcionamiento de los equipos de trabajo, reduce e l 

absentismo laboral y motíva al personal. 

Mejora de la productividad y de la calidad del servicio prestado como 

consecuencia de la mejora del ambiente de trabajo y de la satisfacción e 
identificación con los objetivos de la empresa 

Desarrolla la creatividad y la Innovación. 

Mejora la adaptación al mercado de la oferta de productos y servicios. 

Favorece la f lexibilidad de la organización y mejora la comunicación en la 

empresa. 

Es necesaria para lograr un desarrollo sostenible en su triple dimensión: 

Económica, Social y Ambiental. 

Fomenta la Responsabilidad Social Corporativa y, por ende, La Responsabilidad 

Social de Género. 

CóMO PUEDE MI EMPRESA CONVERTIRSE EN UNA EN EMPRESA DE 
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA EN IGUALDAD DE GÉNERO. 

La Lev Qr!!ánica 3/2007, de 22 de maoo, eara la igualdad efectiva dt mui~ 
hombres aborda el "Derecho al Trabajo en Igualdad de Oportunidades"' 
estableciendo las medidas que deben cumplir las empresas en materia de 

igualdad de trato y de oportunidades para corregir 

desigualdades en el ámbito de las relaclones 
laborales. En este sentido, el Instrumento que se 

establece para lle-var a cabo este derecho es el plan 
igualdad. 
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lQué es un Plan de Igualdad? 

Es "un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un 

d iagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato 
y de oportunidades entre mujeres y hombres v a eliminar la discriminación por 
razón de sexo". 

Los planes de Igualdad fijarán los concretos obje1ivos de l&Ualdad a alcanzar, 
las estrategias v prácticas a adoptar para su co nsecución, así como el 
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de lo.s 

objetivos fijados. 

Para la consecución de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrán 

contemplar, entre otras, l.as materias de acceso al empleo, clasificación 

profesional, promoción y formación, retribuciones, ordenación del t iempo de 
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la 

condliacfón laboral., personal y famlllar, ~• prevenclón del acoso sexual v del 
acoso por , azón de sexo. 

Los planes de Igualdad Incluirán la totalidad de una empresa, sin perjuicio del 
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados 

centros de trabajo." (ort 46 Ley Orgánica 3/20071 de 22 de marzo para la 

ieualdad efectiva de mujeres y hombresJ 

Aquí puedes tener algunas herramientas de ayuda para elaborar tu plan: 

"Manual para elaborar un plan de igualdad en la empresa"'. (Inst ituto de la 

Mujer. M inisterio de Trabajo y Asuntos Sociales). 

http:/{www.iguatdadenlaempresa.es/recursos/herramientas/doc.s/ManPlantg 
u.pdf 

"Guí.a para la elaboración e implantación de planes de- Igualdad en la 

empre-sa". (Servicio de Planificación y Programas Instituto Canario de la Mujer. 
Consejería de Bienestar Social, Juventud y Vivienda Gobie rno de Canarias). 

https://tinyurl.com/yafxr46t 
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Distintivo para las empresas en materia de Igualdad 

Al amparo de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 

efect1va de mujeres y hombres, con el objetivo de ,J< __ ...,_ 

promover la Integración de la Igualdad en las 
empresas se ha creado el Oistintivo empresarial en 

materia de igualdad para reconocer la labor de 

aquellas que destaquen en la aplic.ación de las 

políticas de igualdad de trato y de oportunidades y 

que reunan los requisitos establecidos en la Ley. 

--=I 
Para obtener este Distintivo hay que solicitarlo a la Oirecdón General para la 

Igualdad en el Empleo del Ministerio competente en materla de Igualdad 
mediante el impreso normalliado que estableica la correspondiente 
convocatoria, q ue preverá la posibilidad de su tramitación electtónica. Asimismo, 
podran ser presentadas en cualquier de tos lugares previstos en el articulo 38.4 

de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Jurídico de las 

Administraciones Públicas y del Procedimiento Administrativo Común. 

Las bases de la convocatoria serán anuales y se publicará en el "Boletín Oficial 

del Estado" anualmente mediante Orden Ministerial. 

http://www.iguatdadenlaempresa.es/recursos/convoc.aDI E/home ,htm 

Mara1 de Excelencia canaria en Igualdad 

Por otra parte, en la Comunidad Autónoma de canarias El Gobierno de 

canarias ha establecido como reconocimiento: "la Marca de Excelencia Canaria 

en igualdad " . 

Para d istinguir a aquellas entidades compromet idas con 

la igualdad entre mujeres y hombres, y c.on la finalidad de 

incentivar las iniciativas empresariales que implanten 

medidas para la promoción de la Igualdad en la gestión de 
los ,ecursos humanos, así como mejoras en la calidad del 
empleo de la.s muje,es. Este di.stint jvo esta regulado en el 

art.39 de La Ley 1/20101 de 26 de íebre,01 canaria de 
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Igualdad entre M ujeres y Hornbres.. 

http:/jwww.iqualdadenlaempresa.es/servicios/mapccaa/islas•canorios.htm 

DERECHOS IABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL DE LAS MUJERES EN 
SITUACloN DE VIOLENCIA DE G~NERO 

Los Derechos Laborales y de Segurld:ad Social de las mujeres en situación de 
violencia de genero están regulados en el art.21de la LOPIVG y dependen de 

las circunstancias laborales de cada mujer: 

TRABAJADORA POR CUENTA AJENA 

Las mujeres trabajadoras por cuenta ajena en situación de violencia de género 

tienen derecho a: 

Reducir o Reorganizar su jornada laboral. 

A la Movilidad Geográfica, al cambio de t 

Centro de Trabajo, o a la Suspensión de la ' 

Relación Laboral con Reserva de Puesto de 

Trabajo y a la Extlndón del Contrato de 

. . •• 

Trabajo. Si decide suspender o terminar la relación laboral, la ley prevé que, 

en este caso que la mujer quedara en situación legal de desempleo. 

Se establecen como medidas de actuación los incentivos para compensar las 
diferencias salariales y los Incentivos para facilitar la Movilidad Geogr6fica 

TRABAJADORA POR CUENTA PROPIA (AUTÓNOMA} 

A la Mujer Autónoma que ce-sa en 

su actividad, se le suspende la 

obligación de cotización durante 6 
meses (considerados como de 

cotización efectiva a efectos de las 

prestaciones de Seguridad Social), 

quedando su situación asimilada al 
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alta. Para la cotización se tomará una base de cotización equivalente a fa que 

cotl:ó los últimos 6 meses. 

Para acreditar la situación legal de cese de actividad como autónoma, deberá 

presentar una declaraclón jurada de haber cesado o interrumpido la actividad 

e.conómlca o pmfesional, adj untando la orden de protección o., en su defecto., 

el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de ser 

victima de violencia de géne ro 

Trabajadora autónoma cconómkamentc dependiente, aquella declaración 

podrá ser sustituida por la comunicación escrita producido el cese o la 
interrupción del cliente del que dependa económicamente en la que se 

hará constar el cese o la interrupción de la actividad. 

Si trabaja con otras personas ejerciendo conj untament e la actividad como 

t rabajadores o trabajadoras en régim en de autónomos o autónomas. su 

situación de violencia de género se considera legalmente determinante 

para el cese t emporal o definitivo de su profesión 

La nueva Lev de Autónomos y Autónomas ofrece una Ayuda pat a 1a 
cond liad ón que establece una bonificaci6n para el cuidado de un familiar con 

discapacidad o hijo e hija menor de l2 años durante Jl mes es. Esta medida 

implica la contratación de-un trabajador o trabajadora durante- el periodo de 

di5frute a tiempo completo o parcial durante un mínimo de t res meses. 
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TRABAJADORA EN SITUAC/óN DE DESEMPLEO 

~a normativa (art 22 de LOPIYGl refiere que en el marco del Plan de Empleo, se 
debe incluir un programa de acción especmco para las mujeres @n situación de 

violencia de género inscritas como demandantes de empleo que 

contengan medidas para favorecer el inido de una nueva actividad 

por cuenta propia, 

Las Medidas de actuación que recoge son: ltinera,;o de Inserción 

Sociolaboral lndividuoUzado; Programa Formativo Especifico 

para Favorecer la lnserci6n Sociolaboral por Cuenta Ajeno 1 (Fase de Preformaci6n y Fose de Formación Profesional para 

el Empleo}¡ Incentivos para Favorecer el Inicio de uno nueva ¡ 
actividad por Cuento Propia; Creación de Puntos de 

Atención a las Víctimas de violencia de genero por el servicio público de empleo 

estatal y Programa Concilia (subvenciones para conciliación de hijos e hijas 

menores de 3 años), 

FUNCIONARIA PÚBLICA 

Tiene derecho a: 

La reducción o a la reordenación de su tiempo de trabajo 

La movilidad geográfica de centro de trabajo (a un puesto de trabajo 

ubicado en el ámbito geográfico nacional v de la misma categoría o similar 

para el que la mujer debe reunir los requisitos u en su caso tener las 

adaptaciones necesarias), 

A la excedencia sin tener que haber prestado un 

tiempo mínimo de seNicios en los términos que se 

determine en la legislación específica siempre que 

acredite la situación de violencia de género. 

Las ausencias totales o parciales al trabajo 

motivadas por la situación física o psicológica 

derivada de la violencia de género se considerarán 
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justificadas en los términos que se determine en su legislación específica 

A la protección de la intimidad y dignidad: datos personales suyos, de sus 

familiares y los de c.ualquier persona que esté bajo su tutela, guarda o 

custodia. 

MUJER MIGRANTE EN SITUACIÓN OE VIOLENCIA OE GÉNERO 

Las mujeres migrantes pueden tener d istintas circunstancias: 

.. Mujer Familiar de ciudadano de un estado miembro de la unión europea o 

de un estado parte en el acuerdo sobre el 

espacio económico europeo. Para conservar 

el derecho de residencia en el caso de 
nulidad matrimonial, divorcio o cancelación 
de la inscripción como pareja regi.strada 
deberá acreditar que ha sido víctima de 

violencia de género durante el matrimonio o 

situación de pareja registrada . 

.. Mujeres M igrantes no Comunitarias Reagrupadas por su Cónyuge o Pareja. 

autorización provisional de residencia y trabajo extensible a sus hijos e hijas 

menores de edad o mayores en situación de discapacidad que no sean 

objetivamente capaces de proveer a sus propias necesidades. 

Este tipo de autorización les dará la posibilidad de trabajar en cualquier 

' 

i 
• l ' ' I ,l' ·.¡ 

sector v actividad, por cuenta propia o ajena v en 
todo el ámbito territorial 

Mujeres M lgrantes no Comunitarias en 

Situación lrr@gular tienen derecho a una 
autorización ée residencia y trabajo, 

cuando el proced imiento penal conduya 

con sent encia condenatoria o con una 
~

' •y 

~. resolución Judicial de la que se deduzca que la 
mujer ha sido vlcUma de violencia de género, 
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incluido el archivo de la causa por encontrarse el imputado en paradero 
desconocido o el sobreseimiento provisional POr expulsión del denunciado. 

Renovación de la Autorización de Residencia y Trabajo por Cuenta Ajena 

tras su Expiración. 

La autori:zación se renovará a su expiración en los supuestos de extinción del 
contrato de trabajo o suspensión de la relación laboral como consecuencia de 
que la trabajadora sea víctima de violencia de género. 

Se reconoce el DERECHO DE PROTECCIÓN y DE ASILO para los casos óe 
violencia de género. 

INCENTIVOS PARA LAS EMPRESAS POR LA CONTRATACIÓN DE MUJERES EN 

SITUACIÓN DE VIOLENCIA DE GÉNERO 
La legislación vigente reconoce incentivos para las empresas que contraten a 

mujeres en situación de-violencia de género, así como establece medidas en la 
contratación para tratar de corregir las desigualdades que se dan en el acce:.o 
al mercado laboral a las mujeres en esta situación. los incentivos se traducen 
en ~9nífi~cione$ en !as cu9t.1s a !a ~gurictad Social. (art,U, Ley ~ /?QO~ de i~ 
de diciembre, para a mejora del crecimiento y del empleo). 

l MODALIDADES DE CONTRATACIÓN ESPEcfFICA PARA MUJERES EN 
SITUACIÓN DE VIOLENCIA DE GtNERO: 

las modalidades de contratación para mujeres víctimas de violencia de género 
son las siguientes: 

11 Cont rato temporal de interinidad para sustituir a trabajadoras en situa, ión 
de Violencia de Género. 

Cuando las empresas formalicen contratos de interinidad para sustituir a 
trabajadoras victimas de violencia de género 
que hayan suspendido su contrato de trabajo 
o ejercitado su derecho a fa movilidad 
geogrclfica o al cambio de centro de trabajo, 

tendrán derecho a una bonificación del 100% 

de las cuotas empresariales a la Seguridad 
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Social por contingencias comunes, durante todo el período de suspensión de fa 

trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad 

geográfica o cambio de centro de trabajo, Cuando se produzca la 

reincorporación, ésta se realizará en las mismas condiciones existentes en el 

momento de la suspensión del contrato de trabajo. 

Art 220.1 Real Decreto Legislativo 8/201~. de 30 de octubre. por el que se 

aprueba el texto refundido de la Ley General de la Segurtdad Social. 

12 Contrato para trabajai:foras que tef\gan acreditada por la Administración la 

condición de Víctima de Violencia i:le Género. 

Las empresas que contraten a mujeres victima:i. de violencia de género se 

beneficiarán de una bonificación en las cuotas a la Seguridad Social, tanto si la 

duración del contrato es indefinida como temporal. 

Requisitos de la benefidaria de la contratación: 

Para poder optar a esta modalidad la mujer t iene que acreditar la situación de 

violencia de género. Además, no puede tener relación de parentesco por 

consan.guinidad o afinidad hasta el segundo grado, Inclusive con el empresario 

o empresaria con quienes ostenten cargos de dirección o sean miembros (-as) 
de los órganos de administración de las sociedades., así como con las 

contrataciones que se produzcan con estos últimos. No será de aplicación esta 

exclusión cuando la persona empleadora 

sea autónomo o autónoma sin personas 

asalariadas y contrate solo a una familiar 
menor de cuarenta y cinco años que no 

conviva en su hogar ni esté a su e.argo. Ni en el 
supuesto de los hijos e hijas del trabajador autónomo o de la trabajadora 

autónoma, menores de 30 años que trabajen con él o ella, tanto si conviven 

como si no conviven. En este caso fa mujer no debe haber estado vinculada a la 

empresa en los veinticuatro meses anteriores a la contratación mediante 

contrato tndefinldo o en los últimos seis meses mediante un contrato de 

duración determinada o temporal o mediante un contrato formativo, de relevo o 
de sustitución por jubilación, salvo q ue tu relación laboral de carácter i ndefinido 
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haya finalizado en un plazo de tres meses previos a la formalización del c.ontrato. 

Esta exdusión no se aplicará cuando la finalización del contrato sea por despido 

reconocido declarado improcedente, o por despido colectivo, excepto en el 

supuesto previsto en el articulo 8.2 de la Ley 43/2006. de 29 de diciembre (BOE 

de 30 de dlcferohrel, 
Reqt.Jisitos de fa empresa 

1 Podrán celebrar este contrato todas la.s empresas, entidades sin ánimo de 

lucro, cooperativas, sociedades laborales o autónomos que contraten a 

trabajadoras 1ncluldas en este colectivo, siempre y cuando hayan optado 

por un régimen de Seguridad Social propio de trabajadores por cuenta 
ajena. 

2. Hallarse al corriente en el c.umplimienro de sus obllgaclones tributarias y con 

la Seguridad Social. 

3. No haber sido exelulda del acceso a los beneficios derivados de la aplicación 

de los programas de empleo rexceoto Mt• 4§, de la Ley sobre Infracciones y 
Sanciones en el Orden Social). 

4 . Las empres.as que hayan extinguido o exti ngan, por despido declarado 
improcedente o por despido colectivo, contratos bonific.ados al amparo del 

programa de fomento de empleo, según lo establecido en el artículo 6.2 de la 

Ley 43/2006, de 29 de d iciembre, quedarán excluidas por un período de doce 

meses de las ayudas contempladas en la citada ley. 

Forma y Duración del contrato 

Habrán de formalizarse por escrito y en el modelo oficial que disponga el 

Servicio PUblico de Empleo Estatal (SEPE), debiendo comunicar la contratación 

en los 10 días sig1.1íentes al mismo. 

Los contratos objeto de las ayudas podrán realizarse con carácter indefinido, 

incluida la modalidad de fijos discontinuos. o temporal mediante 
contrataciones a tiempo completo o a tiempo pardal. 

Cuantía y durac.ión de la bonificac,ión de los c.ont.ratos: 
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Contratos indefinidos: desde la fecha ée celebración del contrato y durante 

cuatro años, la empresa tendra derecho a una bonificación mensual de la 

cuota empresarial a fa Seguridad Social de :J2S euros al mes (1 .500€ año). 

Contratos temporales: durante toda la vigencia del contrato, la cuota 

empresarial a la Seguridad es de 50 euros al mes (600€ año). 

En ambos casos, para que se apliquen fas bonif icaciones no se requiere que en 

el momento de acceder al contrato fa mujer esté inscrita como demandante de 

empleo en el Servicio Canario de Empleo. 

No se concederán los incentivos descritos cuando se trate de relaciones 

laborales de carácter especial. 

Indefinido Te mporal Co nversión 

de temporal 

a indefinido 

Indefinida Ley 
1SOOC 600( 

1500€ 600€ 1500€ 

2años 

Contrato 
Indefinido y 
Conversión 4 

a.ños 

Contrato 
Temporal 

dur,>.nte la 
vigencia del 

contrato 
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Extracto de la Guia de bonificaciones/reducciones a la contratación laboral del 

SEPE.2018. 

NORMATIVA ley 43/2006, de 29 de diciembre y Disposición final primera del 

R.O. :P:11 7/2008, de de 21de noviembre, por el que se prueba el programa de 

inserción para mujeres víctimas de violencia de género. 

Si de-sea usted más información puede consultar las siguientes guías publicadas 

por el SEPE: 

Guia de contratación Laboral: 

http://www.mitramiss.gob.es/es/Guia/t exto/guia 5/contenidos/guia 5 1 

2 l.htm 

SERVICIOS DE EMPLEO CON INCENTIVOS DE CONTRATACIÓN PARA LAS 

EMPRESAS. 

El Gobierno de canarias ajustándose a la legislación vigente impulsa 

programas de empleo a modo de subvención, ofreciendo bonificaciones para las 

empresas con el objeto de incentivar la 

conrrataclón de las personas paradas de larga 
duración, jóvenes y de aquellas personas 

desempleadas que han finalizado un Certificado de 

Profesionalidad para, de este modo facilitarles la 

incorporación en el me rcado laboral. 

Es importante- para las empresas conocer todos 

los incentivos de contratación exjstentes dado 
que una mujer en situación de desempleo e 
inscrita en el servido canario de empleo, se 

puede beneficiar también de estos Programas. 

Los Programas de empleo con Jncentivos de contratación 

que se subvencionan a las empresas y se mencionan en este apartado son los 

siguientes: 
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''Programa lncentívate": Contratos para jóvenes menores de 30 años y 

tienen que estar inscritas en el Sistema Nacional de Garantía Juvenil. 

https://www3.gobiernodecanarias.org/emplco/portal/w~b/scc/sede electron 
ica/desempleadosfservicios empleo/incentivat e 

''Programa de Retorno al Empleo., Para personas desempleadas de larga 

duración, es decir que llevan más de 365 d ías inscritas como demandantes de 

empleo en fa oficina de empleo. 

https:l{www3.gobiernodec-anarias.org/empleo/portal/web/soo/sede electron 
ica/desempleados/servicios empleo/retorno empleo 

''Programa Certifícate.,. Para Personas que han finalizado un Certificado de 

Profesionalidad. 

http://www3.gobiernodec-anarias.org/empleo/porta1/web/scc/sede electroni 
ca/desempleados/servicios empleo/certifícate 

Para acceder a estos 3 programas puede 

solicitarlos por internet en la web del Servicio 

Canario de empleo o en su ofic.ina de empleo, 

siempre que reúna TODOS LOS REQUISITOS 
que solicitan en cada programa. 

Estos incentivos son bonificaciones que se 
ofrecen a las empresas para que contraten a colectivos de dlfidl inserción, por 
ello es impo rtante que la m ujer los solicite previamente si desea que una 

empresa la contrate bajo estas modalidades. 

Al igual que los programas anreriores, ex'lsten numerosas 

bonificaciones/reducciones para las empresas atendiendo a diversos co lectivos y 
teniendo en cuenta que cualquier mujer puede ser víctima de violencia de 

género "por el mero hecho de serlo" . A continuación. se fac.i lita el enlace que 

contiene la Guía de Bonificaciones/reducciones a la contratación del Servicio 

Público Estatal de empleo (discapacidad, colectivos de exclusión social, ..• ). 
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•Asf como la Gula de bonificaciones/reducciones a la contratación laboral 

publicada en septiembre de 20:B 

htJps:/{www.5epe.es/ contenid9sLgue es el sepe/pub licaciones/pdf/pdf em 
pleo/bonificaciones reducciones.pdf 

ACOSO LABORAL 

l A qué nos referimos cuando hablamos de Acoso? 

La l ey Canaria 1/2010 de 26 de febrero Canaria de Igualdad entre mujeres v 
hombres, define los distintos tipos de acoso de la siguiente manera: 

(ACOSO MORAL POR RA26N DE GlNERO j 
"'Constituye acoso moral cualquier comportamiento, acción u omisión de 

act.uaci6n, de cualquier naturaleza y en cualquiera de los espacios en los que se 

produzca, realizado con el propósito o el efecto de atentar contra la d;gnídad 

de la persono, a través de la cread6n de un entorno intimidatorio, hostil, 

degradante, humJ/lonte u ofensivo, y prevolléndose de uno posición o relación 
de poder o dominaci6n de la persona acosadora, respecto de lo persona 

acosada, determinada por las desigualdades de género. 

El acoso moral se extiende a actos de agresión verbal y psicológica; 

humillación, hostigamiento, burla o cualquier forma de vejación, invasión de la 

intimidad, el espacio, las pertenencias 

personales y las comunicaciones; la 

vulneracl6n o lesión a la dignidad, el 

buen nombre, la reputad6n y la Imagen 
privada y pública de las personos; actos 

no de.seados ni consentidos por la 

víctima, o la amenaza de los mismos, que vulneran sus derechos jvndamentales 

y libertades constituc;onales de igualdad, Ubertad e integridad, y provocan un 

estado de desestobilizacl6n y desttucd6n de la salud psfquica y físico."' 

E,I acoso moral en el trabajo también conocido como mobbing, hace referencia 

a "aquella situación en que una persona o grupo de personas ejercen una 
víole" cla pslcológlc:a externa, de forma sis,emátlca (al me" os, una vez por 
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semana}, durante un tiempo prolongado {al menos durante seis meses). sobre 
ot ra persona en el l ugar de trabajo" segun la definición de H. Leymann 

ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 
.,Constituye acoso por razón de sexo c.uolquier comportamiento no deseado, 

fundamentado en la desigualdad de género, realizado con el propósito o el 

efecto de atentar contra la dignidad de una persona y de crear un entorno 

intimidatorio, hostil, degradante u ofensivo". 

Asimismo, constituye discriminación por razón de sexo el condicionamiento de 

un derecho, o de uno expectativo de derecho, o ta aceptación de una situación 

constitutiva de acoso sexuol o de acoso por rozón de sexo. 

En todo caso, se considerarán discriminatorios el acoso sexual y el acoso por 

rozón de sexo. La persona acosada seró lo única legltimada en los litigios sobre 
acoso sexual y acoso por razón de sexo . ., 

ACOSO SEXUAL 
"'A /os efectos de esta ley, v sin perjuicio de lo que establece el Código Penal 

con.stituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal, no verbal o físico no 

deseado, de naturaleza sexual, realizado con el propósito o el efecto de atentar 

contra la dignidad de uno persona, en particular cuando se crea un entorno 

Intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo"'. 

¿cómo distinguir una situación de acoso sexual? 

Para saber si se sufre una situación de acoso sexual se debe at ender al criterio 

establecido por la Organi-zación Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio 

111 v la Recomendación de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de 
noviembre de 1991, que establecen que se rlene que dar tres situaciones: 

Un comportamiento de carácter sexual. 

Página 26 d e 35 



Es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de ésta, 

Dicha condum crea un entorno laboral Intimidatorio., hostil y humillante 
para la persona que es objeto de ella. 

El acoso seJ<uol es una forma de violencia de 
género. Obedece no tanto a las apetencias 

sexuales del agresor, como a un est ereotipo 

social de entendimiento de la sexualidad como 

dominio del hombre sobre lo mujer. Por ello, es 

una euf!Stíón de poder má.s que de se,woHdud y a 

menudo resufta un /en6meno complejo dificil de 
reconocer por las empresas., basado en relaciones 

de poder desiguales 

Elementos Integrantes del Acoso 

Lydia Guevara Ram(rez (Abogada laboralista) resalta que "lo$ elementos 

integrantes del acoso que permiten distinguirlo de otros factores psicosoclales 
en el ambiente laboral son: 

a) Maltrato de palabra u obra, o ambos a la vez 

b) Se dirige contra un trabajador {-a). un 

subordinado (~a), aunque también puede ser 

contra otros {u otras) compañeros (•as) de 
trabajo o incluso un (o una) superior jerárquico t· 
a), pero la norma es el uso extralimitado del 

poder de dirección. 

e) Es de ca rácte r continuado y deliberado 

d} lleva implícito el ánimo de provoc.ar malestar, humillación y hostilidad 

e) Trata de desestabilizar a un trabajador y minarlo emo<:ionalmente. 

í) Puede llegar a actos de violencia ñslca o psíquica en extremo. 
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g) El tcabajador (o Trabajadora}¡ puede haber tenido hasta el momento un 

excelente desempeño. 

h} Puede ser difícil demostrar los hechos para realizar denuncia. 

i) Su fin último es q ue el trabajador (o Trabajadora), renuncie a su ttabajo" . 

ACTUACIÓN DE LA EMPRESA FRENTE AL ACOSO LABORAL 

Es obligación de la empresa proteger a una 

persona trabajadora y ésta será responsable 

tanto en acción como en omisión en la 

actuación frente al acoso. 

El acoso sexual y por razón de sexo, así como 

todo trato desfavorable relaclonado con el embara,o, la maternidad, paternidad 

o asunción de otros cuidados famlllares se considera discriminatorio y está 

expresamente prohibido por la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de mano, para la 
igualdad efectiva de mujeres y hombres y el resto del ordenamiento jurídico. 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de mano, establece en su articulo 48 la 

obligación a todas empres.as, con independencia de su tamaño, de adoptar 

medidas específicas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. 

hac.iendo alusión a la necesidad de establecer medidas tales como la elaboración 

y d ifusión de códigos de buenas prácticas, la 
realización de campañas ínformaHvas o acciones de 

formación". En esre mismo sentido, El articulo 33 de 

la Ley 1/2010 de 26 de febrero, C..naria de Igualdad 
para mujeres y hombres expone la adopción de 

medidas de prevención (elaboración y difusión de 

cód igos de buenas prácticas, campañas informativas, 
... ), establece medidas eau1elares e igualmente la 

necesidad de establecer protocolos de act\Jación. 

El Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el 

teKto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social en 

su articulo 8 incluye entre las infraccíones muy graves en materia de relaciones 
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laborales indlviduales y colectivas, el acoso sexual, así como por razón de sexo, 

euando se produzea dentro del ámbito a que aleanzan tas facultades de direeelón 
empresarial, cualquiera que sea el sujeto actb,o de la misma, siempre que, 
conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias 

para impedirlo. 

El artículo 40 establece que este tipo de i nfracciones s.e sancionarán con multa, 
en su grado mínimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su grado medio, de 25.001 a 
100.005 euros y en su grado máximo, de 100.006 a 187.515 euros. 

El empresariado aplicará las medidas que- integran el deber general de 

prevención de riesgos previsto al artículo 1i de la Ley 3l/MS, de 8 de 

noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, de acuerdo, entre otros, a los 

siguientes principios generales: 

Evitarlos Riesgos 

- Combatir los Riesgos en su Origen 

Sustituir lo peligroso por lo que ent rañe poco o ningún peligro. 

,., Planificar la Prevención, bus.cando un conjunto coherente que 

i ntegre en ella la Técnica. 

,., La Organización del Trabajo, las Condiciones. de Trabajo, l as 

Relaciones Sociales y la Influencia de los Factores Ambientales en 

el Trabajo 

- Dar las debidas i nstrucciones al personal de la organización. 

BUENAS PRÁCTICAS CONTRA El ACOSO SEXUAL 

l os estudios de la Organización Internacional del Trabajo {OIT), indican que las 

políticas. y prácticas contra el acos.o sexual deberían incluir cuatro elementos 

pr incipales: 

1. Una declaración de Criter ios o Principios. 

2. Un Procedimiento de denuncia adaptado al acoso sexual, que res.pete la 

confidencialidad: 
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3. Sanciones Disciplinarias Progresivas 

4, Una estrategia de formación y comunicación, 

l a Comisión Europea en el " Código Práctico encaminado a combatir el Acoso 

Sexual en el Trabajon con e l objeto de proporcionar una orie ntación práctica a 
los empresarios, los sindicatos y los trabajadores para prevenir el acoso sexual y 

__ : ~--_ ~arantltar que se dispone de los procedimientos adecuados 
•~ _ _ - . para resolver el problema y evitar que se repita. A.si como " -=-· -~~--- animar a todos los hombres y las mujeres act ivos. a 

~\:!-) que respeten mutuamente su integridad humana., 
ofrece una serle de recomendaciones: 

Recomendaciones a los empresarios y empresarias 

En lo que respecta a la prevención: Los empresarios y empresarias deber ían 

elaborar una declaración de principios en la que se establezca expresament e que 

no se permitirá ni tolerará el acoso sexual en el trabajo, y que las personas 

trabajadoras tienen derecho a presentar denuncias si aquél se produce. Se 

rec9miendª qye en !e <lec!emión de principigs $e exp!lqye ego clªrídªd 19 qye :;e 
entiende por comportamiento indebido, e l cual, en determinadas 

circunstancias, puede ser ilegal. Además, debería explicarse 

el procedimiento que ha de seguirse en caso de 

denuncia o de solicitud de ayuda; asimismo, es 

conveniente Indicar las medidas disciplinarlas. la 
declaración debe incluir el compromiso de que las 
denuncias se tratarán con seriedad, prontitud y 
confidencialmente, y que se protegerá a los trabajadores contra 

represalias. Una vez elaborada fa declaración,, es impcnante que 

' 

ésta sea comunicada a todos, de manera que sean lo más conscientes posible del 

problema. Los supervisores explicarán la POlíUca de la organltación, adoptarán 

medidas, apoyarán a las víctimas y facilitarán cualquier información. la puesta en 
práctica de una formación destinada a ellas es un medio importante de lucha 

contra el acoso sexual. 
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Por lo que se refiere a los procedimientos: Es 

elaborar procedimientos daros y precisos que incluyan 

una orientación práctica sobre cómo abordar este 

problema. Dicha orientación debería subrayar los derechos 

del trabajador y los limites dentro de los cuales deben 
ejercerse. Es conveniente aconsejar a los trabajadores que 

primero intenten re-solver el problema de manera ext raoficial, explicando por 

propia i niciativa o a través de un intermediario que la conducta de que se trate 

no es bien recibida, que es ofensiva y que interfiere en su trabajo. Si la persona 

continúa con su comportamiento, debería presentarse una denuncia. A tal fin, se 

recomienda poner en práctica un procedimiento oficial de examen de las 
denuncias que inspire confianza a los trabajadores v trabajadoras, v en el que se 
especifique a quién debe presentarse la denuncia. Se recomienda asimismo que 

se nombre a una persona encargada de proporcionar asesoramiento y ayuda. 

Tanto la pe, sona que ha presentado la denuncia como la persona objeto de la 

misma tienen derecho a ser representadas por un sindicato, un amigo o amiga o 

un compa~ero o compa~era. Los empresarios y las empresarias deberfan 
controlar y revisar el funcionamiento de los procedimientos a fin de comprobar 
q ue son eficaces. las investigaciones deben ser realtz.adas por personas 

independientes, con tacto y con el debido respeto tanto de los derechos de la 

persona que ha presentado la denuncia como de los de la persona objeto de la 

misma, las denuncias han de resolverse con rapidez y de forma 

confidencial, al término de una i nvestigación centrada en los 

hechos. Toda infracción de la 
política de la organización debe 

considerarse como falta contra la 

disciplina. Debería haber normas de 

d isciplina que establezcan claramente qué 

comportamiento se considera como conducta indebida en el 

trabajo, e indicarse la gama de sanciones. 

Las represalias contra una persona que haya presentado de buena fe una 

denuncia se considerarán como una falta contra la disciplina. 
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Recomendaciones a los sindicatos 

El acoso sexual es una cuestión sindical, por lo que, en caso de denuncia, los 

sindicatos deben tratarla con seriedad y comprensión. C-0rresponde a los 

sindic.atos formular y presentar unas declaraciones claras robre el acoso sexual y 

tomar medidas para sensibilizar al personal ante los problemas a fin de ayudar a 

crear un ambiente en el que ni se tolere ni se pase por alto el acoso sexual. 

Deberían declarar que el acoso sexual constituye un comportamiento Indebido e 
informar al personal sobre sus consecuencias. También es conveniente 

asegurarse de que haya suficientes representantes del sexo femenino para 

apoyar a las mujeres objeto de acoso sexual. 

Responsabilidad de ios empleados v empleadas 
Los trabajadores y trabajadoras tienen un claro comelido que desempe~a, 

para impedir todo comportamiento reprensible y hacer que se considere 

inaceptable. Pueden contr ibuir a evitar el acoso sexual si son conscientes del 

problema y se muestran sensibles al mismo, asegurándose de que sus propias 

normas de conducta y las de sus compa~eros o compa~eras no son ofensivas. 
Los trabajadores y trabajadoras han de apoyar a fas victimas e informar a la 

dirección y/o al representante del personal por las vías adecuadas. 

Si desea profundizar puede hacerlo en el Manual de referencia para la 

elaboración de procedimientos de actuación y prevención del acoso sexual y del 

acoso por razón de sexo en el trabajo. 

ht(p:/{www.igyatdaden1aempresa-ts/rtcursos/herr3mientas/docs/Manua1 pr 
cvencion acoso sexual y por razon de sexo.pdf 
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