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é PROTOCOLO Y PROCEDIMIENTO DE ACTUACION CONTRA EL ACOSO SEXUAL

En atencién a nuestro mds alto compromise de cumplir con
la legalidad vigente, recogida en nuestro Cédigo Etico,
en el Reglamento General de Proteccién de Datos del
Parlamento europeo y del Consejo de 27 de abril de
2016 (RGPD) y con la L.O. 3/2018 de 5 de diciembre
de Proteccién de Datos y garantia de los derechos
digitales (LOPDGDD), hemos puesto en marcha los
mecanismos necesarios para gestionar, cumplir vy
controlar nuestra actividad, a través de los documentos
de adhesion y aceptacién dentro de las politicas de
proteccién de datos y confidencialidad, estableciendo un
protocolo normative a seguir por parte de todos los
agentes implicados, incluyendo la adaptacién a la norma
en materia de igualdad, a fin de evitar situaciones que puedan poner en riesgo la proteccién de datos,
confidencialidad y proteccién a la intimidad. lgualmente, este documento, pone en conocimiento a todo
el personal, la existencia de un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO EN LA EMPRESA, cuyo texto completo estd a disposicidn del personal en el
departamento de Recursos Humanos.

La Legislacién vigente establece que debe promoverse que las condiciones de trabajo eviten el acoso
sexval y/o el acoso por razén de sexo, asi como arbitrar procedimientos especificos para su prevencién
y para la tramitacion de las denuncias o reclamaciones que pudieran formular quienes hayan sido
objeto de este; para lo cual se ha elaborado el citado Protocolo.

Asi mismo, se prevé que en el caso de que se
determine la existencia de acoso, y exista sancién
impuesta a la persona acosadora no conllevando
su salida de la empresa, se tomarén las medidas
oportunas para garantizar que la persona
acosadora y la victima no convivan en el mismo
entorno de trabajo, siempre que esto sea posible.

En este fipo de medidas, que no podrdn suponer ni
mejora ni detrimento de sus condiciones contractuales,
tendrd preferencia de trato la persona acosada.
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1.- INTRODUCCION

La Legislacién vigente establece que debe promoverse que las condiciones de trabajo eviten el acoso sexual
y/o el acoso por razén de sexo, asi como arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para la
tramitacién de las denuncios o reclamaciones que pudieran formular quienes hayan sido objeto de este.

El presente protocolo desarrolla el Articulo 48 de la Ley Orgadnica para la Igualdad Efectiva entre mujeres
y hombres (L.O. 3/2007) que indica, entre otras cosas, lo siguiente:

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexval y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este. Con esta finalidad se podrén
establecer medidas, tales comoe la elaboracién y difusién de cédigos de buenas prdcticas, la realizacién de
campaiias informativas o acciones de formacion”.

2.- DECLARACION DE PRINCIPIOS DE LA DIRECCION

Todos/as los/as trabajadores/as tienen derecho a un entorno libre de conductas y comportamientos hostiles
o intimidatorios hacia su persona que garantice su dignidad, asi como su integridad fisica y moral.



Todo/a trabajador/a que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la aplicacién del
presente protocolo.

Todo el personal trabajador/a de SERVISE S.A. debe estar comprometido/a al mantenimiento de un
ambiente laboral respetuoso, asi como a la prevencién y solucién de aquellos casos de acoso sexual y por
razén de sexo que pudieran darse.

SERVISE S.A. velaré por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se compromete a
adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de formacién e informacién, para prevenir la
aparicion de conductas de acoso en relacion con el personal que presta sus servicios en la Empresa.

Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que ayuden a prevenir
conductas de acoso sexual y/o por razén de sexo. Asi como, informar y formar a toda la plantilla,
asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre el contenido del presente protocolo y a
sensibilizarla en los valores de respecto sobre los que se inspira.

3.- AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en SERVISE S.A. sin exclusiones, ni
distincién por su naturaleza o vinculacién juridica.

Si el acoso se produjese entre personas trabajadoros de esta empresa y una empresa externa que actien
en el mismo lugar de trabajo, se aplicard el procedimiento recogido en este documento, si bien, la adopcién
de medidas se realizard de forma coordinada entre las empresas afectadas.

Si se produjera fuera del centro de trabajo deberd ponerse de manifiesto que la situacién es por causa
directamente ligada al trabajo.

La Empresa asume el compromiso explicito de adoptar el procedimiento como guia especifica de la
prevencién de la violencia y acoso en el trabajo; y si fuese el caso se daria traslado a la prevenciéon de
riesgos psicosociales.

En el caso de extrabajadores/as se analizard la procedencia o no de apertura del protocolo.



4.- DEFINICIONES

a) Acoso sexual

Como establece el articulo 7.1 de la LO 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal,
constituye acoso sexval cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexval que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo.

A los efectos del presente procedimiento se entiende por acoso sexual toda aquella conducta
consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos, desarrollado en el dmbito laboral, que se
dirija a otra persona con intencién de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por
la victima.

Tipos de acoso sexval

Se distinguen dos tipos de acoso sexual, en funcidén de si las anteriores conductas implican o no un
elemento de coaccién:

a) Acoso “quid pro quo”

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver
perjudicados cierfos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién
profesional, al empleo continuado, a la promecién, a la retribucién o a cualquier otra decisién en
relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquél

que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién
de trabgjo.

b) Acoso ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza
sexual. Puede ser realizado por cualquier miembro de la empresa con independencia de su posicién
o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el centro de trabajo.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas como
constitutivas de Acoso Sexual y por tanto totalmente prohibidas en la Empresa:

¢ El contacto fisico deliberado e intencionado, o un acercamiento fisico excesivo e innecesario,



y no solicitado ni consentido.

® Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la persona
objeto de estas haya dejado claro que no resultan deseadas, por su posible cardcter e
intencionalidad sexuval.

e Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticion de favores sexvales, incluidas las que
asocien esos favores con la mejora de las condiciones de trabajo del/la trabajador/a o su
estabilidad en el empleo.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacién, el
abuso, la vejacién o la humillacién de un/a trabajador/a por razén de su sexo.

e Observaciones sugerentes, bromas o comentarios de naturaleza y contenido sexual sobre la
apariencia o condicién sexval del trabajador o trabajadora.

. -

o El uso de grdficos, vifietas, dibujos, fotografias, imagenes o cualesquiera otras
representaciones graficas de contenido sexualmente explicito

b) Acoso porrazén de sexo

Segun el articulo 7.2 de la LO 3/2007, constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propédsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante v ofensivo.

Segun el articulo 7.3., se considerard en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

Por dltimo, el articulo 7.4. establece que el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo
se considerard también acto de discriminacién por razén de sexo.

La discriminaciéon por embaraze o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con su
embarazo o maternidad, o a su propia condicién de mujer constituird una discriminacién directa por
razén de sexo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerard, en todo caso, discriminatorio,
maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién
constitutiva de acoso.

Conductas constitutivas de acoso por razédn de sexo

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, una serie de
conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcién del sexo v orientacién sexual de una
persona y con el propésitc de atentar contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este tipo de
acoso:



¢ Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

La exclusién de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando dicho
requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

Trato desigual basado en todas las orientaciones sexvales

Ignorar o excluir a la persona.

Descalificaciones, insultos sobre su orientacion sexval

Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada.

Asignar tareas o trabadjos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona.

¢ Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona a
la formacién profesional y al empleo, la continvidad de este, la retribucién, o cualesquiera
otras decisiones relativas a esta materia.

®  Agresion sexual: se considera delito, tipificado en el Cédigo Penal.

5.- GARANTIAS

Todas las personas que intervengan, en cualquiera de las fases del procedimiento, tienen obligacién de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en proceso de investigacién de las que tengan
conocimiento.

A partir de la denuncia inicial, se asignarén identificadores anénimos a las partes afectadas, de forma que
no aparezca ningln nombre para no identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

6.- MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de Acoso en el trabajo se divulgard este Protocole a todos los
trabajadores y se les facilitard informacién, formacién y sensibilizacion sobre el acoso sexual, por razén de
sexo y psicolégico.

Este protocolo sera actualizado con la periodicidad que proceda.

7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualquier instancia
administrativa o judicial, se establece este procedimiento de actuacién; que se desarrollara baijo los principios
de rapidez y confidencialidad, garantizando y protegiendo la intimidad y la dignidad de las personas
objeto de acoso.



a) Comisidn instructora

Para la instruccion de las denuncias, dada las caracteristicas especificas del acoso, asi como la
obligacion de confidencialidad y sigilo, se creard una Comisidn de Instruccién que estard compuesta por
personas que dispongan de las necesarias condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que
requiere el procedimiento.

Esta Comision estard compuesta por 4 miembros, dos por parte de la Empresa y dos por parte de la
RLPT. En el caso de la empresq, los representantes serdn el responsable de igualdad con formacién
acreditada y una persona de RRHH que esté formada en materia de prevencién de acoso sexuval y
por razén de género.

Los miembros de la Comisién Instructora representantes de la RLPT deberan tener formacién en
prevencion de acoso sexual y por razén de género y no podrén pertenecer al centro de trabajo en el
cual se haya producido la situacién cuyo andlisis se la haya encomendado, ni tener relacién de
dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes.

Instructor/a: responsable de supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y elaborar
el informe de conclusiones. Esta figura seré asumida por el/la representante de la empresa.

Secretario/a: encargado/a de la tramitacién administrativa del expediente Informativo, a cuyo efecto
realizara los citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o
acverdos; custodiando el expediente con su documentacion hasta su conclusién, momento en que hard
entrega a la direccién de la empresa. Esta figura serd asumida por el asesor externo.

Los/as miembros de la Comisién Instructora no podran participar en la investigacién de causas en las que
estén inmersos en calidad de ofectados/as por la denuncia.

b) Principios del procedimiento de actuacién

De conformidad con todo lo expuesto hasta el momento, las partes firmantes aprueban y suscriben las
siguientes actuaciones:

®  Prevencién proactiva
¢ Deteccion temprana de situaciones de riesgo de violencia y de acoso en el trabajo

¢ Gestidn del conflicto

1.- Prevencion proactiva

Para prevenir y evitar las situaciones de violencia y acoso en el trabajo, la empresa proporcionara:

® Informacién sobre este protocolo, a través de mecanismos como la intranet, responsables directos/as,



elaboracién de esquema/grafico visual, etc.

e Formacién necesaria en prevencién y resolucidén de conflictos en materia de acoso a todas las
personas que formen parte de la comisién.

2.- Deteccién temprana de situaciones de riesgo de violencia y acoso en el trabajo

Con este fin, el presente protocolo define las conductas a prevenir, asi como arbitra las medidas especificas
para la prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular
quienes hayan sido o consideren haber sido objeto de las citadas conductas, asi como quienes sean
conocedores de las mismas. Para ello, se ha establecido un procedimiento de investigacién eficaz y agil, pero
a su vez también completo y en el que se garantice la prdactica de las diligencias de investigacién necesarias.
Dicho procedimiento se activaré con la denuncia activa a una de estas conductas.

3.- Gestion del conflicto

1. SOLICITUD

Las solicitudes de intervencién se presentardn por escrito, tanto por la victima como por
testigos, a través del formulario de denuncia, adjunto como anexo a este protocolo, en el que
inste a la intervenciéon de la Comisién. Estos formularios estarén a disposicién del personal a
partir de la firma del protocolo

Si la denuncia llegara a ofra persona (por ejemplo, Técnico/a de Prevencién o Responsable
Directo/a), éste/a la remitird al/ a la persona instructora que corresponda.

2. CONVOCATORIA A LA COMISION INSTRUCTORA

Recibida la comunicacién de denuncia y si la empresa considera a tenor de lo expuesto en la
misma, que hay motivos fundados de la existencia de un hecho constitutivo de Acoso, se
convocard la Comisién Instructora en el plazo méximo de 5 dias habiles, para solicitar el relato
detallado y pormencrizado de los distintos actos e incidentes presuntamente constitutivos de
acoso, identificacién de la/s persona/s implicadas en calidad de victimas, testigos y
autor/es/as de las conductas indeseadas.

En todo caso se custodiardn y archivardn todas las denuncias recibidas hayan dado lugar o
no a la apertura de procedimiento de instruccién.



3. FASE INSTRUCTORA

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada de forma directq, la
primera accién serd comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacién; en caso
excepcional y de no ratificacién, la parte instructora se reservard la potestad de seguir con
la investigacion hasta finalizar en conclusiones, valorando también la necesidad de establecer
medidas cautelares.

Una vez ratificada la denuncia, la Comisién iniciard la fase instructora o de apertura de
expediente informativo, encaminada a la averiguacién y constatacién de los hechos
denunciados. A lo largo de esta fase se dard audiencia a todas las personas intervinientes,
testigos y cuantas personas considere la Comisiéon deban declarar.

La comisién instructora podrd proponer los medios de prueba que considere necesarios y
cuantas diligencias estime oportunas para el esclarecimiento de los hechos.

Este proceso se desarrollaré bajo los principios de confidencialidad, rapidez, contradiccién e
igualdad.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora
y las interferencias durante el proceso de investigacién, el/la Instructor/a podra proponer
medidas cautelares y/o de cardcter organizacional con cardcter temporal, mientras dure la
investigacion y hasta su resolucién, como, por ejemplo:

e Cambio de departamento a la presunta victima o, en su caso, a la presunta persona
acosadora, con el objeto de evitar el contacto profesional entre los mismos, siempre
que ello no suponga una mejora profesional.

e Reordenacién temporal del tiempo de trabajo.
e Entrega y revisién del ordenador, herramientas informéticas y/o smartphone de la

presunta persena acosadora, puestos o su disposicién empresarialmente para el
desempeiio de su trabajo.

o Informacién a la presunta victima de los mecanismos de asistencia de la Mutua de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales y del servicio de Vigilancia de
la Salud, incluyendo el ofrecimiento de asistencia/apoyo psicoldgico.

e Cuantas ofras tiendan a preservar la salud e integridad fisica de la presunta victima.

De las actuaciones practicadas y de los documentos revisados, se dejard constancia dentro
del expediente de investigacién.

Se crearé un expediente fisico con la documentacidén de todas las actuaciones practicadas,
que serd custodiado por el/la Instructor/a.



4. INFORME DE CONCLUSIONES

La Comisién tiene un plazo de treinta dias, a contar desde la fecha en que disponga de toda
la documentacién, para resolver motivadamente.

Este procedimiento finalizard con la emisién de un informe de conclusiones por parte del
Instructor, que podra incluir alegaciones particulares en el caso de desacuerdo con la instruccién
de la investigacién.

El plazo orientativo para la emisién de dicho informe serd de 10 dias habiles computados
desde la finalizacién de la fase de investigacion.

El informe incluird la siguiente informacién:

Antecedentes del caso

® Medidas preventivas, en su caso adoptadas, con carécter temporal y durante el curso de la
investigacion

e Diligencias de investigacién practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones

La resolucion que lleve a caboe la comisién deberd ser motivada, y en ella se informaréd de los
hechos como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos de acoso”.

Dicha resolucién se remitird a la persona denunciante y a la persona denunciada.

Cuando el informe constate la existencia de acoso, la Direccion de SERVISE S.A. adoptaré
cuantas medidas correctoras estime oportunas, aplicando las sanciones que puedan
corresponder conforme a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

Cuvando el informe no constate situaciones de acoso, o no sea posible la verificacién de los
hechos, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. En la medida que lo
permita la organizacion del trabajo, se estudiard la viabilidad de cambios en el puesto de
trabajo.

La empresa asegurard que los/as trabajaderes y trabajadoras que consideren que han sido
objeto de acoso, las que planteen una queja en materia de acoso o quienes presten asistencia
en cualquier proceso, por ejemplo, facilitande informacién o interviniendo en calidad de testigo,
no serdn objeto de intimidacién, persecucidn o represalias. Cvalquier accidén en este sentido se
considerard susceptible de sancién disciplinaria.



8.- PROTECCION DE LAS VICTIMAS

En el caso de que se determine la existencia de acoso, y exista sancién impuesta a la persona
acosadora no conllevando su salida de la empresa, se tomarén las medidas oportunas para
garantizar que la persona acosadora y la victima no convivan en el mismo entorno de trabaijo,
siempre que esto sea posible. En este tipo de medidas, que no podréan suponer ni mejora ni
detrimento de sus condiciones contractuales, tendré preferencia de trato la persona acosada.

Proteccién de la salud de la plantilla

La empresa adoptard las medidas correctoras pertinentes en relacién con las situaciones de
acoso para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de los miembros de su
organizacion. Algunas de estas medidas pueden ser:

e Ayuda psicolégica a la persona afectada.

¢ Apoyo a la persona afectada para su total restablecimiento en su puesto de trabajo o en
otro diferente.

e Garantizar que en el dmbito de la organizacion no se produzcan represalias contra las
personas que denuncien, atestigiien, colaboren o participen en investigaciones.

9.- FALSAS DENUNCIAS Y REPRESALIAS

En el caso de que se determine que no ha existido acoso y que, a tenor de lo visto en la fase
de instruccidn, se pueda deducir que la persona denunciante ha actuada de mala fe, se
adoptardn contra ésta las medidas disciplinarias correspondientes.

En el caso de producirse represalias o actos de discriminacién sobre la persona denunciante,
la victima u ofras personas involucradas en el proceso, con independencia de que se haya
determinado la existencia o no del acoso, se adoptaran las medidas disciplinarias
correspondientes.



FORMULARIO DE SOLICITUD DE APERTURA DE PROCEDIMIENTO DE ACOSO
SEXUAL

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

NOMBRE Y APELLIDOS NIF

TELEFONO CORREOQO ELECTRONICO

BREVE EXPOSICION DE LOS HECHOS INDICANDO FECHAS, LUGARES Y TESTIGOS

Fdo. el/la solicitante

En a de 2021

PROTECCION DE DATOS. En cumplimiento de lo dispuesto en el Reglamento General
2016/679, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que
respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién de estos datos, asi como
la legislacién complementaria aplicable en materia de proteccién de datos, SERVISE S.A.
como responsable del tratamiento, le informa de que los datos personales obtenidos
mediante la cumplimentaciéon de este documento/impreso/formulario y demas que se
adjuntan, van a ser tratados con la finalidad de tramitar la denuncia. Los datos personales
no seran comunicados a terceros, salvo que exista obligacién legal de hacerlo, y serén
conservados mientras se mantenga la finalidad para la cual fueron recabados y, a
continuacion, se conservaran por los periodos legalmente previstos para cada caso, todo
ello sin perjuicio de su derecho de supresién u oposicién, siendo debidamente bloqueados,
de conformidad con lo previsto en la normativa aplicable. El interesado puede ejercitar sus
derechos de acceso, rectificacién, supresioén, oposicién, limitacién del tratamiento en la
direccidn de la empresa.




INFORMACION DETALLADA SOBRE CULTURA Y RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL
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Ademas del protocolo puesto en marcha por la empresa para el procedimiento de actuacion
contra el acoso laboral por razén de sexo, la empresa, dispone de un cédigo de conducta con
las que se pretende dotar al conjunto de la empresa, direccién y personas trabajadoras, de
una extensa informacion que recoja el procedimiento de actuacién de los empleados y
empleadas y que forme parte de la cultura corporativa y empresarial para todos sus
miembros, entendiendo la empresa como el conjunto de todas las personas que desempefian
sus funciones en la misma, independientemente, de su categoria.

En el codigo ético, se recogen los principios establecidos por los que la empresa debe regirse
en la implementacién de su referente ético, en donde se definen sus principios de actuacién,
incluidos aquellos relacionados en materia de igualdad, implementandose este ideario en su
cultura organizativa y formas de proceder en la asuncién de responsabilidades de empresa y
la implantacién del procedimiento por los que debe regirse la totalidad de la plantilia.

Lla empresa como garante del cumplimento del cédigo ético, cuenta con un érgano de
Compliance, encargado de velar y garantizar el cumplimiento normativo, a través de la puesta
en marcha de herramientas y mecanismos necesarios, para la correcta adaptacién a la norma,
incluidas las referidas en materia de igualdad.

Especial mencién merece el canal ético que la empresa pone a disposicién de todas las personas
trabajadoras, clientes y proveedores, para que puedan comunicar cualquier incumplimiento del
coédigo éfico o sospechas de conductas ilicitas o conductas contrarias a la norma, incluidas las
relacionadas en materia de igualdad.



GUIA PARA LA PROTECCION Y AYUDA A LAS ViCTIMAS DEVIOLENCIA
DE GENERO

1. Concepto:

2. Efectos de la violencia de género sobre las
victimas e hijos:

3. Formas y situaciones de violencia de
género:

4. Manifestaciones de la violencia de
género:

5. Situaciones de violencia de género:

6. Factores mas relevantes que inciden en
que la mujer permanezca durante aiios al
lado de su agresor:

7. Buenas practicas a través de la actvacién
profesional:

1. Concepto:

La violencia de género se define como: «Todo acto de violencia basado en la pertenencia al
sexo femenino, que causa o es susceptible de causar a las mujeres daiio o sufrimiento fisico,
psicolégico o sexuval, incluidas las amenazas de tales actos y la coaccién o la privacién
arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida poblica como en la privada» (An.1 de
la «Declaracion sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer». Naciones Unidas,
Conferencia de Viena, 1993.)

Esta definicién contextualiza la violencia como una agresién directa contra la dignidad, integridad
y libertad de la mujer, independientemente del ambito en el que se produzca. Es por tanto
necesario un proceso de concienciacion y sensibilizacién piblica para hacer visible la magnitud y
gravedad del fenémeno social de la violencia de género y promover la denuncia de tales hechos.

La reciente consideracion de la violencia contra las mujeres como problema social ha implicado
una nveva forma de abordar su explicacion. No es lo mismo un abordaje considerandolo como un
problema individual o acto aislado, desde un andlisis erréneo, que se atribuye a circunstancias
particulares del agresor o de la victima (socioecondmicas, psicopatolégicas, conductas adictivas,
etfc.), que como una cuestion que hunde sus raices en las relaciones sociales de poder entre mujeres
y hombres basadas en la desigualdad.

Por tanto, la violencia de género estd directamente asociada a las relaciones asimétricas de poder
entre mujeres y hombres, determina una posicién de subordinacién y vulnerabilidad de las mujeres,
independientemente de su situacidén socioecondmica.

La violencia tiene un cardcter estructural: la estructura familiar patriarcal, la estructura social
basada en la divisién sexual del trabajo y los roles sociales, y las pautas culturales tradicionales



basadas en la supremacia de un sexo y la supeditacién de otro. Todo ello configura una relacién
de desigualdad de poder, de derechos y de libertades entre mujeres y hombres, que genera
situaciones de violencia.

La desigualdad y lo discriminacién de las mujeres, que siguen sin disponer de iguales condiciones
de partida para el disfrute de los derechos y el ejercicio de la ciudadania, continGan siendo hoy
un caldo de cultivo para la violencia de género. La discriminacién de la mujer y la violencia de
género, como la manifestacién mas brutal de estas desigualdades, es un problema que traspasa
fronteras y ambitos.

2. Efectos de la violencia de género sobre las victimas:

- Problemas de socializacién: aislamiento, inseguridad o agresividad.

- Problemas de integraciéon en la escuela: falta de concentracién, disminuciéon del
rendimiento, etc.

- Sintomas de estrés postraumatico: insomnio, pesadillas, fobias, ansiedad.
- Sintomas depresivos: llanto, tristeza, aislamiento.

- Alteraciones del desarrollo afectivo, tales como dificuliad para manejar las emociones
e internalizacién de roles de género erréneos.

- En algunos casos, la muerte. Se hace necesario, por tanto, la incorporacién de buenas
practicas a través de la actuacién profesional.



3. Formas y situaciones de violencia de
género:

La violencia de género estd presente en todos los
ambitos en los que se desenvuelven las mujeres.
Ademas de la violencia doméstica, que es la més
reconocida, se encuentran entre sus formas el
abuso sexual que sufren muchas menores, las
agresiones sexuvales, el acoso sexual en el
trabajo, el tréfico de mujeres y la prostitucién

forzada, el hostigamiento en los espacios piblicos,
la violencia hacia las mujeres derivada de conflictos
armados, la mutilacién genital femening, ete.

Se consideran formas de violencia de género aquellas que consisten en infligir a la mujer, entre
otros, un daiio fisico, psicolégico, sexual, econémico y/o laboral, con independencia de que las
mismas estén tipificadas por la legislacién vigente como delito, falta o infraccién administrativa.
Estas manifestaciones pueden darse simultdneamente, generdndose situaciones donde la violencia
adopta varias formas a la vez.

4. Manifestaciones de la violencia de género:

>

Malos tratos fisicos.

Uso deliberado de la fuerza con la intencién de
generar lesion fisica, dafio o dolor (pufietazos,
bofetadas, arafazos, quemadouras,
estrangulamientos, rotura de huesos,...).

Malos tratos psicolégicos.

Actos que atentan contra la integridad psiquica y
emocional de la mujer y contra su dignidad como persona.

Estas agresiones pueden plasmarse en tdacticas de ejercicio de poder y control (vigilancia,
insultos, humillaciones, prohibiciones, manipulaciones afectivas) con el consecuente proceso
de aislamiento y anulacién de la autoestima.

Los malos tratos sexuales Incluyen cualquier acto de intimidad sexval forzada por el
agresor o no consentida por la victima, abarcando la imposicién, mediante la fuerza o
con intimidacién, de relaciones sexuvales no consentidas, el abuso sexual, con
independencia de que el agresor guarde o no relacién conyugal, de pareja.

Abuso sexual a menores Actos y comportamientos, incluida la exhibicién y la observacién,
que un adulto realiza para su propia satisfaccidén sexval, con una nifia o adolescente,
empleando la manipulacién emocional, el chantaje, las amenazas, el engafio o la violencia
fisica. Acoso sexual Conductas consistentes en la solicitud de favores de naturaleza sexual,



prevaliéndose el sujeto activo de una situacion de superioridad laboral, docente o
andloga, con el anuncio expreso o tdcito a la victima de causarle un mal relacionado con
las expectativas que la victima tenga en el dmbito de dicha relacién, o bajo la promesa
de una recompensa o premio en el ambito de esta.

» Violencia contra los derechos sexvales y reproductivos de las mujeres Cualquier tipo de
actuacién que impida o restrinja el libre ejercicio por las mujeres de su derecho a la salud
reproductiva

» Cualesquiera ofras formas andlogas de violencia Que lesionen o sean susceptibles de
lesionar la dignidad, la integridad o la libertad de las mujeres. Violencia econémica o
malos tratos econdmicos Privacién intencionada y no justificada legalmente de recursos
para el bienestar fisico o psicolégico de la victima y de sus hijos/as, asi como la
discriminacién en la disposicién de los recursos compartidos en el dmbito familiar o de
pareja. Tréfico o utilizacion de mujeres Control o uso de las mujeres con fines de

explotacion sexual, prostitucién, comercio sexual, o cualquiera que fuere el tipo de
relacién-

5.Situaciones de violencia de género:

» Violencia contra las mujeres en el dmbito doméstico.
» Violencia contra las mujeres en el @mbito laboral o docente.

» Violencia contra las mujeres en el émbito social.

6. Factores mas relevantes que inciden en que la mujer permanezca durante afios al
lado de su agresor:

La no percepcién del maltrato.
La esperanza de que él cambie.
La inseguridad y baja autoestima.

La indefensién aprendida.

La dependencia emocional del agresor.
La vergiienza y el sentimiento de culpa.
La preocupacién por hijos e hijas.

El sentimiento de fracaso.



Los conflictos entre el debe ser y el querer ser.
El miedo a un futuro incierto y a la soledad.
El miedo a las represalias del agresor.

El aislamiento social.

RECUERDA: Cada vez que se cierra el ciclo la
. mujer pierde confianza en si misma y siente
indefensién. Por ello es esencial que reciba
apoyo concreto y refuerzo en todas las
ocasiones en las que decida dar pasos
encaminados a salir de la situacién de
violencia y recuperar el autocontrol y la
avtonomia personal. Si esto no se produce,
llegara la fase de calma y sera mas dificil la
toma de decisiones.

7. Buenas practicas a través de la actuacién profesional:

Desarrollar estrategias y medios adecuados que permitan abordar la prevencién de la violencia
de género, especialmente desde el dmbito comunitario, para favorecer la sensibilizacién social,
la deteccion precoz de estas situaciones y la formacién en valores igualitarios

Coordinar e integrar la intervencién del sistema de proteccién a la mujer en materia de violencia
de género y del sistema de proteccién a menores y a la familia, desarrollando programas de
actuacion especializada destinados a este fin.

Promover el trabajo en red y la elaboracién de protocolos de actuacién en el dmbito local que
faciliten abordar y atender adecuadamente los casos que se detecten.



