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1. Introducion

A Guia de prevencion de acoso sexual e por razén de sexo na administracion
municipal nace co obxectivo de cofiecer e prever o acoso sexual e 0 acoso
por razon de sexo no ambito municipal.

A guia dividese en tres apartados nos que atopamos:

» Aclarando conceptos: para conecer e profundar en conceptos, exemplos
e as diferentes manifestacions do acoso sexual e do acoso por razén de
sexo.

* Mitos que temos que rachar: para reflexionar sobre prexuizos e estereoti-
pos que interiorizamos como validos, para despois contrastalos con datos
de actualidade.

« Como prevemos o acoso sexual e o acoso por razon de sexo na adminis-
tracion municipal: para cofecer claves, recomendacions, recursos e boas
practicas que facilitan a erradicacién destas condutas no interior das orga-
nizacions, especialmente nas administracions municipais.

A Guia de prevencioén de acoso sexual e por razon de sexo na administracion
municipal é impulsada pola Concelleria de Igualdade do Concello de Monfor-
te a través do Centro de Informacion a Muller coa asistencia técnica de Ara-
bias S. Coop. Galega baixo a direccion, coordinacion e seguimento do persoal
municipal do Centro de Informacion a Muller e financiada con cargo aos
créditos recibidos do Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes
e lgualdad, a través de la Secretaria de Estado de Igualdad.



ACLARANDO
CONCEPTOS




. PATRIARCAL

SISTEMA

Unha forma de organizacion
politica, econdmica, relixio-
sa e social baseada na idea
do predominio dos homes
sobre as mulleres. Este sis-
tema de dominacion lexiti-
ma relacions desiguais de
poder nas cales eles ocupan
unha posicién de privilexio
fronte a elas. E asi como o
patriarcado impon barreiras
evitando que as mulleres se
apropien de espazos de po-
der en todos os ambitos.

|
e
NON E NON!

“More WoMEN" Elle UK TV

CULTURA
DA VIOLACION

A VIOLENCIA
MACHISTA

E o termo utilizado para des-
cribir un entorno onde a vio-
lencia sexual é aceptada e
normalizada, mediante com-
portamentos como a xustifi-
cacion ou a trivializacion das
agresions; moitas veces me-
diante o humor, a negacion
do dano que causan e a cul-
pabilizacion das vitimas.

E aquela que se exerce contra
as mulleres como manifesta-
cion da discriminacion e da
situacion de desigualdade no
marco do sistema patriarcal.
Tratase de calquera situa-
cion que inclua ameazas, in-
timidaciéns e coaccioéns, ou
que tefla como resultado o
dano ou o sufrimento fisico,
sexual ou psicoldxico. Produ-
cese tanto no ambito publico
como no privado.

Arredor do 35% das mulleres de
todo o mundo sofren violencia
fisica ou sexual por parte dun
home (xa sexa o seu compafieiro
sentimental ou non).

“HECHOS Y CIFRAS: ACABAR CON LA

VIOLENCIA CONTRA MUJERES Y NINAS’
ONU Mujeres


https://www.youtube.com/watch?v=GEKo22ryWxM
http://www.unwomen.org/es/what-we-do/ending-violence-against-women/facts-and-figures
http://www.unwomen.org/es/what-we-do/ending-violence-against-women/facts-and-figures
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VIOLENCIA
FISICA

E calquera acto de forza con-
tra o corpo da muller, que ten
como resultado unha lesion fi-
sica ou un dano: por exemplo,
empurrons, tiréns do pelo, gol-
pes, patadas, queimaduras, ...
O agresor pode ser calquera: a
parella, exparella ou calquera
home sen vinculo afectivo.

3

VIOLENCIA
PSICOLOXICA

E o conxunto de précticas que
buscan a dominacion da muller a
través do menosprezo, da humi-
llacion, das ameazas, da falta de
respecto, dos insultos ou da pri-
vacion de liberdade. Todas estas
practicas tefien como resultado
a diminucion da autoestima da
muller.

VIOLENCIA SEXUAL
E ABUSOS SEXUAIS

E todo acto sexual non consen-
suado, a tentativa unilateral de
consumar un acto sexual, os
comentarios ou insinuacions
sexuais non desexados ou as
accions para comercializar
ou utilizar de calquera outro
modo a sexualidade dunha
persoa mediante a coaccion,
independentemente da rela-
cion existente entre o agresor
e a vitima, en calquera ambito,
incluidos o fogar e o lugar de
traballo. Algunhas expresions
de violencia sexual son: o aco-
S0, a violacioén, os tocamentos
e 0s contactos non desexa-
dos.

3
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2.1 ACOSO SEXUAL E ACOSO POR RAZON DE SEXO

Definicions

O acoso sexual no ambito laboral é calquera comportamento, verbal ou fisi-
co, de natureza sexual que teha o propdsito ou produza o efecto de atentar
contra a dignidade dunha persoa, en particular cando se crea un entorno inti-
midatorio, degradante ou ofensivo.

O acoso sexual ten diferentes manifestacions e pode exercerse por calquera
persoa da organizacion, ou mesmo por parte de terceiras persoas relaciona-
das coa vitima por causa de traballo, sempre que se produza no ambito labo-
ral, ainda que non tivese lugar de forma reiterada ou sistematica.

O acoso por razon de sexo ¢ calquera comportamento realizado en funcién do
sexo dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar contra a sua dignidade e
de crear, como 0 acoso sexual, un entorno intimidatorio, degradante ou ofensivo.

Referencias normativas

A nivel europeo...

« A Directiva 2006/54/CE do Consello relativa a aplicacion do principio de
igualdade de oportunidades e igualdade de trato entre homes e mulleres en
materia de traballo e de emprego considera que o acoso sexual e 0 acoso por
razon de sexo son condutas discriminatorias e definen estas condutas esta-
blecendo medidas para prevelas e no seu caso combatilas.

« Conclusions do Consello, do 7 de marzo de 2011, sobre o Pacto Europeo
pola Igualdade de Xénero.

* Tratado de Funcionamento da Unidn Europea e Carta dos Dereitos Funda-
mentais da Union Europea.

* Directiva 79/7/CEE do Consello relativa a aplicacion progresiva do principio
da igualdade de trato entre homes e mulleres en materia de seguridade social.

* Directiva 92/85/CE do Consello relativa ao Acordo Marco sobre o traballo a
tempo parcial, con obxecto de facer compatibles a vida familiar e laboral.

« Directiva 2000/78/CE do Consello relativa ao establecemento dun marco
xeral para a igualdade de trato no traballo e no emprego.

* Directiva 2004/113/CE do Parlamento Europeo e do Consello que implanta
o principio de igualdade de trato entre mulleres e homes no acceso e aprovisio-
namento de bens e servizos.

* Directiva 2010/18/UE do Consello relativa a aplicacion do acordo marco
revisado sobre o permiso parental.

« Estratexia para a igualdade entre Mulleres e Homes 2010-2015 da Unidn
Europea. Comision Europea, 2010.

* Carta Europea da Muller

« Pacto Europeo da Igualdade de Xénero 2011-2020

A nivel estatal...

* A Constitucion Espanola fai referencia implicita ou explicita a igualdade
en varios dos seus artigos.

» Recofiece como dereitos fundamentais a dignidade das persoas, os
dereitos inviolables que son inherentes, o libre desenvolvemento da
personalidade (artigo 10.1), a igualdade e a non discriminacién por
razén de sexo nun sentido amplo (artigo 14), o dereito 4 vida e & inte-
gridade fisica e moral, asi como a non ser sometidas e sometidos a
tratos degradantes (artigo 15), o dereito ao honor, & intimidade persoal
e familiar e 4 propia imaxe (artigo 18.1).

» O artigo 35.1 da Constitucion tamén incorpora a non discriminacion
por razon de sexo no ambito das relaciéns de traballo. Ademais o
artigo 9.2 dispon que corresponde aos poderes publicos promover as
condiciéns para que a liberdade e a igualdade do individuo e dos grupos
nos que se integra sexan reais e efectivas; remover os obstaculos que
impidan ou dificulten a sua plenitude e facilitar a participacion de toda a
cidadania na vida politica, econdmica, cultural e social. O artigo 10.1 da
Constitucion tamén impdn aos poderes publicos o deber de protexer a
dignidade das persoas que se ven afectada por tratos discriminatorios.

* A Lei organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mu-
lleres e homes prohibe expresamente o0 acoso sexual e 0 acoso por razéon de
sexo definindo as suas condutas.
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Como define a Lei 3/2007 o acoso sexual, o acoso por razon de sexo e a dis-
criminacion por embarazo ou maternidade?

» Artigo 7.1 da Lei Organica 3/2007 do 22 de marzo: O acoso sexual é
calquera comportamento, verbal ou fisico, de natureza sexual que tefia
o proposito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha
persoa, en particular cando se crea un entorno intimidatorio, degradan-
te ou ofensivo.

» Artigo 7.2 da Lei Organica 3/2007 do 22 de marzo: O acoso por razén
de sexo é calquera comportamento realizado en funcion do sexo dun-
ha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar contra a sua dignidade
e de crear un entorno intimidatorio, degradante ou ofensivo.

» Artigo 8 da Lei Organica 3/2007 do 22 de marzo: Definese como dis-
criminacion por embarazo ou maternidade todo trato desfavorable as
mulleres relacionado co embarazo ou maternidade tamén constitue
discriminacion directa por razon de sexo.

* A Lei organica 1/2004, de 28 de decembro, de medidas de proteccion
integral da violencia de xénero define a violencia de xénero como calquera
acto de violencia fisica e/ou psicoldxica, incluidas as agresions na liberdade
sexual, as ameazas, as coaccions ou a privacion arbitraria da liberdade.

* Real Decreto — Lei 6/2019, do 1 de marzo, de medidas urxentes para a
garantia da igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes no
emprego e na ocupacion. Esta norma, de recente implantacion, contén sete
artigos que modifican sete leis co fin de incidir de forma directa e efectiva
na igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes no traballo.
Especialmente, fai fincapé na reducion da fenda salarial, na promocion da
presenza das mulleres en postos de responsabilidade, asi como en certos
ambitos profesionais nos que estan infrarrepresentadas.

* Real Decreto Lexislativo 2/2015, do 23 de outubro, polo que se aproba o
texto refundido da Lei do Estatuto dos Traballadores. No marco do mesmo
existen varios artigos que fan referencia ao dereito a non discriminacion por
razén de sexo no ambito laboral.

* Lei 39/1999, do 5 de novembro, para promover a conciliacion da vida fami-
liar e laboral das persoas traballadoras. Esta Lei ten como obxectivo a promo-
cion das medidas relativas a conciliacion da vida laboral, persoal e familiar.

A nivel autonomico...

* Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, polo que se aproba o tex-
to refundido das disposicions legais da Comunidade Autonoma de Galicia
en materia de igualdade. Contempla medidas para garantir a dimensién de
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, tanto dentro do ambito
do emprego privado en relaciéon co acceso ao emprego, mesmo co traballo
por conta propia, a formacioén profesional, a promocion profesional, as con-
dicidns de traballo —incluidas as retributivas— e mais a afiliacién e participa-
cidn nas organizacions sindicais e empresariais.

Obrigas legais

Artigo 48.1 Lei Organica 3/2007 do 22 de Marzo

“As empresas deberan promover condicions de traballo que eviten o acoso
sexual e por razoén de sexo e arbitrar procedementos especificos para a sua
prevencion e facilitar o canle as denuncias ou reclamacions que poidan for-
mular quen fose obxecto do mesmo. Con esta finalidade poderanse estable-
cer medidas que deberan negociarse coa representacion legal do cadro de
persoal, tales como a elaboracién e difusion de codigos de boas practicas, a
realizacion de campanas informativas ou accions de formacion”.

Artigo 48.2 Lei Organica 3/2007 do 22 de Marzo

“As persoas que exercen representacion legal do cadro de persoal deberan
contribuir a prever o acoso sexual e 0 acoso por razon de sexo no traballo
mediante a sensibilizacién das traballadoras e dos traballadores, asi como
facilitando a informacién a direccion da empresa das condutas ou comporta-
mentos que tefian cofiecemento e que poidan propicialo”.
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2.2 AFONDAMOS NOS CONCEPTOS: MANIFESTACIONS

E LIMITES.

Acoso sexual. Manifestacions verbais.

* Requirimento de favores sexuais, acompafnado de promesas explici-
tas ou implicitas dun trato preferente se se accede ao requirimento ou
ben de ameazas no caso de non acceder.

* Proposicion sexuais, insultos ou ameazas.

* Bromas sobre 0 sexo ou abuso da linguaxe con comentarios sobre o
aspecto ou con algunhas observaciéns suxestivas e desagradables, que
son rexeitadas pola persoa obrigada a escoitalas.

« Comentarios sexuais obscenos.

* Preguntas, descricidons ou comentarios sobre fantasias, preferencias
e habilidades/capacidades sexuais.

« Formas denigrantes ou obscenas para dirixirse as persoas.
« Difusion de rumores sobre a vida sexual das persoas.

« Comunicacions (chamadas telefénicas, correos electrénicos, etc...)
de contido sexual e de caracter ofensivo.

« Comportamentos que busquen a vexacion ou humillacién da persoa
pola sua condicion sexual.

« Convites para participar en actividades sociais ou ludicas, ainda que
a persoa obxecto das mesmas deixe claro que resultan non desexadas
ou inoportunas.

Acoso sexual. Manifestacions non verbais.

 Uso de imaxes, graficos, vifietas, fotografias ou debuxos de contido
sexualmente explicito ou suxestivo.

« Xestos obscenos, asubios, xestos ou miradas impudicas.

- Cartas, notas ou mensaxes de correo electrénico de caracter ofensi-
vo de contido sexual.

« Comportamentos que busquen a vexacion ou humillacion da persoa
traballadora pola sua condicién sexual.

+ Uso de material pornografico no centro de traballo.

Acoso sexual. Manifestacions de caracter fisico.

» Contacto fisico deliberado e non solicitado (beliscar, tocar, masaxes
non desexados, etc...) ou achegamento fisico excesivo ou innecesario.

« Arrinconar ou buscar deliberadamente quedar s6 coa outra persoa de

forma innecesaria.

* Tocar intencionadamente ou “accidentalmente” os 6rganos sexuais.

« Agresions sexuais, uso da forza para intimidar e obter favores sexuais.

« Calquera incursioén na intimidade ou no espazo fisico non desexado
(tocamentos, beliscos, caricias...)

Acoso por razon de sexo. Manifestacions.

+ Uso de condutas discriminatorias polo feito de ser muller ou home.

* Bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que
tradicionalmente foron desenvolvidas por persoas doutro sexo.

+ Uso de formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun
determinado sexo.

« Utilizaciéon de humor sexista.

* Ridiculizacion e desprezo das capacidades, habilidades e potencial
intelectual das mulleres.

* Realizacién das condutas anteriores con persoas lesbianas, gais,
transexuais ou bisexuais.

+ Avaliacion do traballo das persoas con menosprezo, de maneira
inxusta ou de forma arbitraria, en funcidon do seu sexo ou da orientacién
sexual.

+ Condutas explicitas ou implicitas dirixidas a tomar decisions restri-
tivas ou limitativas sobre o acceso da persoa ao emprego ou a sua con-
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tinuidade nel, a formacion profesional, as retribuciéns ou calquera outra
materia relacionada coas condicions de traballo.

« Asignacion dun traballo de responsabilidades inferior a sua capacida-
de ou categoria profesional.

« Atribucion de tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou con prazos
irracionais.

* Impedimento deliberado do seu acceso aos medios adecuados para
realizar o seu traballo (informacién, documentos, equipamentos...).

Acoso por razon de sexo a causa do embarazo ou maternidade.
Manifestacions.

* Trato desfavorable por razon de embarazo ou maternidade.

« Asignar un traballo de responsabilidade inferior a sua capacidade ou
categoria profesional.

- Atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou prazos irracio-
nais.

* Impedir deliberadamente o seu acceso aos medios adecuados para
realizar o seu traballo (informacién, documentos, equipamentos...).

- Denegarlle arbitrariamente permisos ou licencias as que ten dereito.

2.3 INTERSECCIONALIDADE NAS CONDUTAS DE ACO-
SO SEXISTA

O acoso sexista pode reproducirse en calquera persoa, independentemente
da idade, profesion, ambito laboral ou grupo profesional... ainda asi, debemos
prestar atencidon @ combinacion de variables no perfil das persoas:

» Mulleres soas con responsabilidades familiares (familias monoma-
rentais, mulleres asumindo coidados doutras persoas).

* Mulleres que acceden por primeira vez a sectores profesionais ou ca-
tegorias tradicionalmente masculinas ou que ocupan postos de traballo
que tradicionalmente se consideran destinados aos homes.

« Mulleres novas que acaban de conseguir o seu primeiro traballo.
+ Mulleres con discapacidades.
 Mulleres inmigrantes e/ou que pertencen a minorias étnicas.

- Mulleres con contratos eventuais e temporais ou en réxime de
subcontratacion.

* Colectivos LGBTAQI.
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Ao longo da sua vida, entre 0 40% e 0 60% das mulleres traballado-

1 O acoso sexual é pouco frecuente.
ras sufriron acoso.

como acoso sexual simples coqueteos triviais ou inofensivos.

Na meirande parte dos casos o acoso sexual é devastador para as
mulleres que o sofren, ten serias consecuencias psicoloxicas. As mulle-
res moitas veces estan na obriga de cambiar de traballo.

2Esaxérase a gravidade do acoso sexual. A miudo nhoméase

Se o0 acosador non o fai intencionadamente, a sua actitude
non constitle acoso sexual.
No intre que os comportamentos suponan ofensa, humillacién ou

intimidacion e xeren un ambiente hostil no traballo, deben ser conside-
rados como acoso.

acoso sexual para vingarse dos seus superiores ou doutras
persoas coas que estan resentidas.

Os estudos demostran que menos do 1% das queixas ou denuncias por
acoso sexual son falsas.

1 Moitas mulleres inventan e informan de supostos casos de

elas mesmas provdocano polo seu aspecto, o seu modo de
vestir e 0 seu comportamento.
Os estudos demostran que as mulleres acosadas varian enormemente

e poden ter perfis diversos. 0 modo no que se visten ou se comportan
non pode ser valorado como causa de acoso ou violencia.

5Xera|mente as mulleres que sofren acoso sexual é porque

En termos xerais, o acosador non cesa, mais ben interpretara o

Se ignoras o acoso, remata por desaparecer.
6 comportamento como conformidade ou estimulo.
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4.1 MUDANZAS NA CULTURA ORGANIZATIVA

A administracion local constitue o nivel administrativo mais achegado a ci-
dadania, e polo tanto, ten unha alta responsabilidade social de especial rele-
vancia sobre o interese publico. Ademais a normativa marca un camifio claro
para que a administracion municipal sume na igualdade efectiva e real entre
mulleres e homes. De aqui a importancia de que os concellos logren artellar
mecanismos e accions que formalicen medidas concretas tanto no exercicio
das suas competencias, como na propia estrutura e cultura organizativa; ta-
les como, mecanismos de conciliacion e corresponsabilidade, flexibilizaciéon
da xornada laboral, revisidon das condicions laborais segundo xénero, equipa-
racion das oportunidades e promocion interna atendendo ao sexo da persoa
traballadora, uso da comunicacion non sexista, ou a creacion dun protocolo
de prevencidn e atencién ao acoso sexual ou por razén de sexo.

A importancia da comunicacion

A comunicacion interna e externa da administracion é fundamental para ra-
char co sexismo. Por unha banda, o uso da comunicacién non sexista fomen-
ta a sensibilizacion do persoal técnico arredor da importancia da igualdade
como un valor estratéxico da organizacion. E por outra, € de vital importancia
coidar a linguaxe e a imaxe para transmitir valores igualitarios e non sexistas
a cidadania en xeral.

Algunhas recomendacions basicas ao respecto...

En relacion a comunicacién interna; é dicir, toda a documentacion que se
comparte entre o persoal administrativo, técnico e politico da administracion
municipal:

« Evitar o uso do masculino xenérico; para asi rachar coas xerarquias de
poder por sexo.

- Limitar o uso de desdobramentos de barras (a/o) e lograr usar, na medida
do posible, un termo xenérico.

* Tomar consciencia do valor de transformacion do linguaxe.

En relacion a comunicacion externa; é dicir, toda o material divulgativo e de
publicidade que crea o Concello (tanto a nivel fisico como online).

 Representar de forma equilibrada a mulleres e homes nas imaxes.

* Incluir imaxes que contribuan a romper cos estereotipos e cos roles
de xénero.

* Nunca publicar imaxes que fomenten a cousificacion ou hipersexualiza-
cién da muller.

A formacion e a sensibilizacion en igualdade de xénero

Unha das ferramentas fundamentais para lograr construir unha administra-
cion libre de sexismo e de machismo é a sensibilizacién e formacion centra-
da en igualdade de xénero. A conciencia critica dende unha perspectiva de
xénero fomenta a identificacion e a prevencion de actitudes e condutas ma-
chistas e sexistas no @ambito interno e externo da administracion.

A formalizaciéon dun protocolo de prevencion de acoso sexual e de
acoso por razon de sexo

Que se pode lograr cun protocolo de prevencion e atencién?

« Dotar ao persoal administrativo, técnico e politico municipal de ferramen-
tas para prever, detectar e actuar sobre unha situacion de acoso sexual ou de
acoso por razon de sexo.

* Desefiar mecanismos de prevencidn e atencion adaptados a administra-
cion local.

* Incrementar a coordinacion e colaboracién intermunicipal e intramunici-
pal, para garantir asi que os dispositivos funcionen de maneira efectiva.

* Aplicar criterios de calidade na atencion das situacions de acoso sexual e
de acoso por razon de sexo.

« Evitar situaciéns de retraso na intervencion.
« Garantir un escenario de proteccion e de confianza.

« Fomentar a formacion e a sensibilizacion do persoal da administracion
respecto da tematica.
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4.2 MUDANZAS NAS NOSAS ACTITUDES E
COMPORTAMENTOS

Todas as persoas que forman parte da administracion municipal tefien res-
ponsabilidade sobre a creacion dun clima respectuoso nas relacions profe-
sionais e persoais. Os nosos comportamentos, actitudes e humor construese
a partir de valores. E fundamental revisalos para establecer un novo esquema
que se basee na igualdade de xénero e no bo trato entre as persoas.

Exemplos:

Non reproducir condutas discriminatorias cara unha persoa polo mero
feito de ser muller.

Cando reproducimos este tipo de argumentos estamos lexitimando a desigua-
lade de xénero; e por tanto, os roles tradicionais e os estereotipos de xénero.
Deste modo estamos a perpetuar o machismo imperante na nosa sociedade.

Non dubidar sobre denuncias ou queixas que tefan que ver co acoso
sexual ou co acoso por razén de sexo.

As organizaciéns que promoven unha cultura da intolerancia fronte ao abuso
e ao acoso favorecen a prevencion deste tipo de condutas e comportamentos.

Non ridiculizar, ou minusvalorar as capacidades, habilidades e o poten-
cial intelectual e profesional das mulleres.

Existen numerosas ocasions nas que as capacidades, habilidades e o poten-
cial feminino cuestionase por prexuizos que atenden a argumentos discimi-
natorios por razon de sexo. Todas as persoas que asi 0 demostren son vali-
das para desenvolver un posto de traballo, independentemente do seu sexo.

Non xustificar a ausencia das mulleres en postos directivos ou de toma
de decisions.

O feito de que a presenza feminina sexa considerablemente inferior 8 mascu-
lina en postos de poder e de toma de decisions deriva da adxudicacion tradi-
cional de determinadas caracteristicas ou trazos que tefien que ver coa falta
de autoridade, decision, confianza ou criterio as mulleres. Este argumentario,
que ainda esta tan interiorizado, no imaxinario colectivo nos nosos dias per-

petla as desigualdades e as violencias que se reproducen contra as mulleres
no ambito laboral; como son os obstaculos ou barreiras que se interpofien no
ascenso e éxito na carreiras profesionais ou académicas femininas.

Non utilizar nin tolerar o humor sexista, senon mais ben condenar o
humor sexista.

O humor sexista é unha das formas mais explicitas e eficaces para crear e
perpetuar un clima organizacional sexista. Esta producion cultural en forma
de humor sexista da continuidade ao sistema de dominacion masculina. Este
tipo de condutas desenvdlvense en cadea, € dicir, non soamente son respon-
sables aquelas persoas que fomentan o humor sexista, senén tamén aque-
las que escoitan e asenten coa mesma risa. Os chistes sexistas reproducen
estereotipos sexistas, banalizan a violencia machista, fomentan a cultura da
violacion, difunden modelos de beleza téxicos ou mesmo castigan modelos
de masculinidade non hexemonicos.

Non empregar diminutivos expresions como “cariio”, “bonita”, “precio-

sa”... cando estamos a falar de companeiras laborais.

Esta linguaxe alimenta o sistema desigualitario adxudicando certos trazos as
mulleres polo mero feito de selo, tales como a vulnerabilidade, a sensibilida-
de ou a debilidade. Toda persoa merece o0 mesmo respecto expresado nun
ton de formalidade e de seriedade.

Non ignorar ou interromper as intervencions das mulleres traballadoras
en reunidns ou en xuntanzas.

Diversos estudos confirman que o nivel de interrupcidons en ambitos laborais é
moito mais elevado de homes a mulleres que a inversa. Este fenomeno xorde
da crenza de que cando un home fala sempre ten algo que dicir importante e
de interese, mais pola contra, no intre que unha muller intervén dase por feito
de que o seu discurso non vai mudar as cuestions que xa foron abordadas.
Estas actitudes derivan do principio de autoridade, que relaciona ao masculi-
no coa confianza e o poder; e pola contra, ao feminino co débil e dubidoso.

Non explicar unha cuestiéon ou tema a unha muller dun modo condes-
cendiente ou paternalista.

Existen diversos estudos e ensaios que relatan experiencias de mulleres arre-
dor desta situacion. E frecuente que os homes expliquen un tema as mulleres
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utilizando un ton condescendente, con independencia de canto saiba sobre o
tema, a tendencia é asumir que el sempre sabe mais ca ela. Este fenomeno
deriva tamén da necesidade dos homes por mostrar o control, unha cuestién
que deriva de que eles foron educados para asumir sempre a autoridade,
mentres que elas foron educadas para aceptar a realidade sen cuestionala.

Non xulgar aos homes que asumen ou exercen a paternidade responsable.

En ocasions non se valora positivamente o compromiso paterno cos coida-
dos das crianzas. Estas actitudes responden a asignacion de roles e estereo-
tipos de xénero.



RECURSOS
E'BOAS
PRACTICAS
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5.1 RECURSOS

“Acoso sexual y acoso por razon de sexo” Igualdade en la Empresa.
Instituto de la Mujer.

Conocer el acoso sexual y el acoso por razén de sexo: punto de parti-
da para la accién — prevencion. Gobierno de Navarra.

“El acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo” Emakunde,
Gobierno Vasco.

“Manual frente al acoso sexual en el ambito laboral” Instituto de la Mu-
jer. Regién de Murcia.

5.2 BOAS PRACTICAS

“Protocolo de prevencioén y actuacion frete al acoso sexual y al acoso
por razon de sexo del Ayuntamiento de Gijén/Xixon, sus organismos

auténomos y empresas de promocidén y desarrollo” Ayuntamiento de

Gijon/Xixon.

“Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo” Emakunde, Gobierno Vasco.

“Protocolo para a prevenciéon do acoso laboral, sexual e por razén de
sexo da Deputaciéon de Pontevedra”. Deputaciéon de Pontevedra.

U

“Protocolo de prevencion de acoso sexual y acoso por razén de sexo’
Deputacién de Caceres.

Catalogo de iniciativas polas novas masculinidades do Concello de
Barcelona.
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