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Introduccién

El acoso sexual en el trabajo es un problema frecuente que afecta grave-
mente el bienestar, la safisfaccion laboral y el desarrollo profesional de
los empleados, en particular de las mujeres. En Francia, una de cada fres
mujeres serd victima de esfe acoso a lo largo de su carrera. El movimiento
#MeToo ha revelado un acoso sexual generalizado y una conducta dafina
en los centros de trabajo de todo el mundo, v ha contribuido a una mayor
sensibilizacion sobre esta cuestion. Ello ha llevado a exigir un mayor con-
frol de la situacién y de la rendicion de cuentas, al fiempo que ha suscitado
una reaccién considerable de los oponentes al movimiento #MeToo, que
lo han calificado de una caza de brujas y han sefialado que las relaciones
profesionales entre hombres y mujeres se van a ver alteradas para siempre.

El objefivo de este articulo de investigacién es estudiar de qué modo un movi-
miento social orientado explicitamente a abordar este problema del acoso se-
xual puede influir en lo que sucede a las mujeres, a los hombres y, en general,
a los empleados en el mercado laboral. También podemos analizar mas en
profundidad las bajas laborales de las mujeres identificando los disfintos fipos
de comportamientos toxicos a que se enfrentan y, lo que es mas importante, el
tipo de salidas a que recurren para abandonar sus centros de trabaijo.

Esta cuestién es importante porque analiza la conexién entre el género, la
seguridad laboral y las tendencias del mercado de trabajo. Al examinar
de qué modo el movimiento #MeToo ha modificado las estrategias de
busqueda de trabajo y los patrones de empleo, esta investigacién ayuda
a los responsables politicos, a las empresas y a los defensores de este mo-
vimienfo a entender mejor el impacto que ha tenido. También se apuntan
las consecuencias econémicas del acoso, insistiendo en la necesidad de
mejorar las politicas y las culturas laborales para garantizar unos enfornos
mds seguros e inclusivos para fodos.

#MeToo en Francia

El 15 de octubre de 2017, en respuesta a unas notas de prensa sobre
Harvey Weinstein, la actriz Alyssa Milano popularizé de nuevo la efiqueta
#MeToo, invitando a las mujeres a compartir sus historias de violencia
sexual. El resuliado fue una avalancha de declaraciones anénimas y con
nombres y apellidos en las plataformas tradicionales y en las redes socia-
les, que contribuyeron a sensibilizar la opinién publica sobre el acoso se-
xual. En Francia, la periodista Sandra Muller creé una etiqueta andloga el
14 de octubre de 2017, #balancetonporce, que recibié mas de 931.000

tuits en un ano.

Los movimientos #MeToo y #balancetonporc fomaron fuerza y permitieron
tener una estimacion abrupta de casos de acoso sexual en el entorno labo-
ral en muchos paises desarrollados. La figura O1(a) muestra la frecuencia

#MeToo en Francia

semanal en Francia de biusquedas de Google de las efiquetas #MeToo
y #balancetonporc entre 2016y 2018. El 15 de octubre de 2017, las
bisquedas aumentaron considerablemente, cuando poco antes habian
sido practicamente inexistentes. Concrefamente, antes de la aparicidn de
esfas efiquetas, no existia ningdn debate en curso sobre estos femas. En
congruencia con esta mayor visibilidad del tema, la figura O1(b), utilizan-
do datos mensuales de la policia francesa, muestra que una ruptura clara
en el nimero de delitos registrados en octubre de 2017 Ello también se
refleja en las conclusiones de Levy y Mattson (2023), que indican que las
denuncias por delitos sexuales se incrementaron un 10% en los seis meses
siguientes a #MeToo en los paises de la OCDE.

Figura 1: Impacto del #MeToo en las actitudes

a) Llas busquedas en Google se dispararon a partir de octubre de 2017
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b) Los casos registrados de acoso sexual también se dispararon a partir
de octubre de 2017
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Datos

Utilizamos tres principales conjuntos de datos para investigar el impacto
del movimiento #MeToo en el mercado laboral francés. En primer lugar, la
Encuesta de Condiciones de Trabajo 2016, una encuesta representativa
de los trabajadores franceses realizada entre octubre de 2015 v junio de
2016, que cubria una gran variedad de temas relativos a la actividad
profesional, a la organizacién del trabajo y a la trayectoria profesional,
ast como a las dificultades laborales, a las relaciones de trabajo y al
acoso sexual. Utilizamos cuatro preguntas para identificar el acoso sexista
y sexual experimentado por las mujeres:

1) En los dltimos 12 meses, shas experimentado alguna de las siguientes
situaciones dificiles en el trabajo? Una o mds personas se comportan
sislemdticamente configo de este modo: Te hacen proposiciones sex-
uales de forma insisfente.

2) En los dltimos 12 meses, shas experimentado alguna de las siguientes
situaciones dificiles en el trabajo? Una o mds personas se comportan
sislemdaticamente configo de esfe modo: Te dicen cosas obscenas o
denigrantes.

3) En los tltimos 12 meses, durante tu frabajo, ste has visto agredida fisica
o sexualmente por fus colegas o superiores?

4] En el trabajo, escucho chisfes o comentarios despectivos sobre las mu-
jeres.

En nuestro andlisis principal, nos centramos en los comportamientos de los
compaiieros de frabajo y de los superiores. Asi pues, en nuestra variable
se incluyen todos los casos de acoso sexual, agresiones sexuales y condi-
ciones laborales manifiestamente sexistas.

En segundo lugar, utilizamos la serie de datos DMMO, que contiene infor-
macién sobre los traslados laborales de los trabajadores a nivel de planta
enfre 2016 y 2018. Todas las plantas con mas de 50 empleados han
de cumplimentar una encuesta en que se detallan todas las enfradas y
salidas de la planta y que permite distinguir entre distintos tipos de salidas
[despidos, renuncias...). Y, como estos dafos proporcionan el género de
los individuos afectados por los traslados, es posible estimar con precisiéon
las cifras de cada uno de los flujos de trabajadores de cada planta vy si
son hombres o mujeres.

En tercer lugar, también utilizamos la DADS 2015, declaracién anual de
datos sociales del Ministerio de Trabajo francés que relaciona a los em-
pleados con sus empresas. Proporciona informacién del sector y del tipo
de acfividad en cada planta, asi como de las distintas posiciones en ella,
e informa de la duracién del empleo y del salario correspondiente, asf
como del puesto del trabajador y de sus caracteristicas sociodemogrdfi-
cas. Ello nos permite medir la brecha salarial de género, la proporcion
de mujeres, el nimero de empleados vy ofras caracteristicas perfinentes
dentro de cada planta en 2015, de modo que podemos comparar esta
informacién con la de la Encuesta de Condiciones de Trabajo. A continu-
acién, aplicamos un modelo Probit a nuestra muestra de mujeres en edad
laboral de la Encuesta de Condiciones de Trabajo 2016 utilizando tanto
las caracteristicas de las mujeres (edad, empleo, decil salarial) como las
de sus empresas (secfor, porcentaje de mujeres, tamafio...). Y, dado que
esfas caracteristicas estan presentes tanto en la Encuesta de Condiciones
de Trabajo 2016 como en la declaracion anual de datos sobre salarios
DADS, utilizamos la prediccién de este modelo Probit para obtener las

probabilidades de acoso para cada una de las mujeres de la DADS y
agregamos estas probabilidades para obtener una medida del riesgo de
acoso a las mujeres a nivel de planta. Este riesgo de acoso mide la prob-
abilidad media de que las mujeres de una planta se hayan encontrado en
situaciones de acoso sexual o de género en los Ultimos 12 meses.

Estadistica descriptiva

Encontramos que cerca del 12% de las mujeres reportan haber experimen-
tado al menos un caso de comportamiento sexista o de acoso sexual en
los Ultimos doce meses. Mas concretamente, el 9% oyen constantemente
o a menudo comentarios denigrantes sobre las mujeres y poco menos
del 1% reportan que han sido agredidas fisica o sexualmente en el dltimo
afio. Cerca del 3% han recibido comentarios obscenos o despectivos y
el 1% han sido objeto de insinuaciones sexuales sisfemdticas por parte de
sus compaferos de frabajo o de sus superiores en los Ultimos doce meses.
También observamos que, si bien las mujeres tienen significativamente
mds probabilidades de ser acosadas en los sectores inmobiliario, de la
hosteleria y de la restauracién, también en otros sectores fradicionalmente
dominados por los hombres, el de la fabricacién de equipos de fransporte
y las industrias extractivas, asi como en los sectores de la energia, del
agua y del control de la contaminacién.

Un resultado que llama la atencién es la fuerte correlacién existente entre
los comportamientos sexistas y las experiencias de acoso: las mujeres que
reportan un fipo de comporfamiento toxico tienen més probabilidades de
reportar fambién haber experimentado ofros fipos. La figura 02 ilustra las
enormes disparidades en las probabilidades de reportar varios tipos de
acoso sexual segin el nivel de sexismo existente en el lugar de trabajo.
El sexismo se identifica en la respuesta a la pregunta (4), relativa a la
frecuencia con que se oyen comentarios despectivos sobre las mujeres
en el trabajo.

Observamos una correlacion muy

fuerte entre informar haber escuchado
comentarios sexistas y experimentar
diferentes tipos de conductas de acoso
sexual

A diferencia de las mujeres que frabajan en entornos no sexisfas,' las
que trabajan en entomos sexistas tienen 15 veces mds probabilidades
de reportar fambién haber oido comentarios obscenos, més de 110 ve-
ces més probabilidades de reportar haber sido objeto de proposiciones
sexuales insistentes, y casi 40 veces mds probabilidades de reportar
haber sido agredidas fisica o sexualmente.

"' Definimos como no sexistas aquellos centros o lugares de trabajo en que
las mujeres nunca reportan haber oido chistes ni comentarios despectivos
sobre las mujeres, y como sexistas aquellos en que las mujeres reporfan con-
stanfemente haber oido comentarios de este fipo.
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La tasa de salida relativa de las mujeres de
lugares de trabajo de alto riesgo se incrementd
un 9% a raiz del movimiento #MeToo.

Estrategia y resultados empiricos

Para analizar el impacto del movimiento #MeToo en los flujos de trabo-
jadoras, utilizamos una friple estrategia para estimar la diferencia en que
comparamos los flujos de trabajo relativos de las mujeres (en comparacién
con los de los hombres), antes y después del movimiento #MeToo, en las
plantas de alfo y bajo riesgo de acoso. Se les asigna la categoria de alto
o baijo riesgo de acoso utilizando una técnica de rastreo de interrupciones
esfructurales inspirada por Card ef al. (2008).

Nuestros resultados muestran que, a raiz del movimiento #MeToo, la tasa
de salida relativa de las mujeres de puestos de trabajo de alto riesgo
se incrementd un 9%, pero no se registrd impacto alguno en su fasa de
enfrada relafiva, como puede observarse en la fabla O1. Significafiva-
menfe, fambién mostramos que esfe efecto se ve impulsado fotalmente
por un incremento de la fasa de salida de las mujeres de plantas de alto
riesgo, a diferencia de las de baijo riesgo, y no por la salida de hombres.
Ello parece indicar que las condiciones de trabajo de las mujeres en las
plantas de alto riesgo no mejoraron significativamente tras el movimiento
#MeToo para impedir que abandonaran aquellos lugares téxicos. Ulte-
riores andlisis muestran que ese incremento de la salida relativa de las
mujeres era més pronunciado enfre las mujeres jovenes que ocupaban
puesfos ejecutivos y enfre las que trabajaban en plantas con mayor pre-
sencia de hombres, donde el riesgo de acoso fiende a ser més elevado.
Este aumento se explica principalmente por abandonos, aunque el 25%
del efecto es debido a despidos

Significativamente, nuestro estudio es capaz de distinguir entre los disfin-
fos tipos de salidas. En Francia, hay fres vias principales para terminar
confratos indefinidos. la primera es que el/la empleado/a abandone el
trabajo. En esfe caso, no tiene derecho a prestacién por desempleo vy la
empresa no corre riesgo alguno de ser demandada, porque la separacién
ha sido voluntaria. la segunda es que la empresa vy el/la empleado/a

Figura 2: Porcentaje de mujeres que experimentan comportamientos
téxicos, segin la probabilidad de haber escuchado chistes o
comentarios despectivos sobre las mujeres en el trabajo
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lleguen a un acuerdo para terminar el contrato indefinido; es lo que se co-
noce como extincién del confrato por mutuo acuerdo. El/la empleado/a
tiene derecho a la prestacién por desempleo y a una indemnizacién
negociada, y la empresa no corre riesgo alguno de ser demandada.
La tercera es que el/la empleado/a sea despedido/a por la empresa,
aunque para ello debe haber una justificacion [motivos econémicos o una
conducta individual indebida); en este caso, la empresa corre el riesgo
de ser demandada. los empleados que son despedidos tienen derecho
a percibir la prestacién por desempleo, asi como una indemnizacion por
despido. Como puede observarse en la columna (2] de la tabla 02, cerca
del 25% de la tasa de salida relativamente mdas alta de las mujeres pue-
de explicarse por un aumento de las extinciones contractuales de mutuo
acverdo. la columna (4) indica que el aumento de los despidos explica
aproximadamente el 25% de la tasa de salida relativamente més alta de
las mujeres. Esfe tipo de salida es coherente con los dafos anecdéticos y

Eso muestra el doble castigo que padecen las
mujeres que tienen que abandonar sus trabajos
para huir de comportamientos tOxicos.

Tabla 1: Triple estimacién de la diferencia de los flujos de trabajo
relativos de las mujeres en puestos de trabajo de alto y bajo riesgo
antes y después del movimiento #MeToo

(1) Entradas (2) Salidas
EmpresaAcoso, x MeToo, x 0,009 0,093***
Mujeres,, (0.013) (0.013)
Observaciones 619.320 619.320
R? 0,72 0,69
Coeficiente estandar 0,006 0,066

Fuentes: Encuesta de Condiciones de Trabajo 2016, DADS 2015 y DMMO
2016-2018.

Notas: Esta tabla muestra los coeficientes estimados por MCO de la ecuacién
(2) para la cuota log trimestral de entradas y salidas en relacién con el
ndmero de empleados. Los coeficientes estandarizados para la cuota relativa
de entradas y salidas, con una media de O y una desviacién estdndar de
1, también se indican al pie de la tabla (coeficiente estdndar). Los errores
estdndar agrupados a nivel de planta se indican entre paréntesis.

p<0.05,**p<0.01, ***p < 0.001

Tabla 2: Triple estimacién de la diferencia de los flujos de trabajo
relativos de las mujeres en plantas de alto y bajo riesgo de acoso
antes y después del movimiento #MeToo

(1) (2) (3) (4)
Salidas  Exfinciones Abandonos Despidos

de mutuo

acuerdo
EmpresaAcoso, x 0,093*** 0,024** 0,009 0,093***
MeToo, x Mujeres, (0,013) (0,009) (0,013) (0,013)
Observaciones 619.320 619.320 619.320 619.320
R? 0,699 0,643 0,736 0,687
Coeficiente 0,066 0,027 0,037 0,021
esténdar

Fuentes: Encuesta de Condiciones de Trabajo 2016, DADS 2015 y DMMO
2016-2018.

Notas: Esta tabla muestra los coeficientes estimados por MCO de la ecuacién
(2] para distintos tipos de movimientos. Los errores esténdar agrupados a nivel
de planta se indican entre paréntesis.

p<0.05,**p<0.01, ***p <0.001




infolEB

Las mujeres que abandonan una planta
de alto riego y pasan por un periodo de
desempleo tardan una media de 294 dias
en obtener un nuevo empleo

obtenidos de encuestas que indican que las empresas a veces despiden
a mujeres que se manifiestan pdblicamente en contra de situaciones de
acoso o que cogen bajas por enfermedad de larga duracién por acoso.
la columna (3] muestra que los abandonos suponen aproximadamente el
50% de las salidas de las mujeres de las plantas de alto riesgo. La mayor
tasa de salida de mujeres tras el movimiento #MeToo es atribuible, pues,
principalmente al hecho de que las mujeres, a diferencia de los hombres,
abandonan sus puestos de frabajo en mayor porcentaje en las plantas
con mayor riesgo de acoso que en aquellas en que este riesgo es mds
bajo. Ello significa que el cambio normativo provocado por el movimiento
#MeToo parece haber tenido mayor impacto en la decisién de algunas
mujeres de huir de lugares de trabajo téxicos.

Si el movimiento #Meloo se hubiera traducido en una mayor sensibi-
lizacién con respecto a los comportamientos téxicos por parte de los
hombres o de las empresas, posiblemente los hombres habrian acosado
menos {lo cual habria mejorado las condiciones de trabajo de las mujeres)
o las empresas habrian castigado més a los hombres (despidiendo a
mas hombres que muijeres). Es este caso, se podria haber producido un
descenso de las salidas y de los abandonos relativos de las mujeres de
las plantas de alto riesgo, en comparacién con las de bajo riesgo, pero
no enconframos ningdn indicio de este patrén.

A confinuacién, pasamos a andlizar si las mujeres modificaron su esfrategia
de busqueda de empleo tras abandonar su puesto de frabajo. Para ello, uti-
lizamos una versién de panel de la DADS, que es 1/12 de la muestra de la
serie de datos original DADS en que los individuos se relacionan con los afios.
Nuestros resuliados muestran un incremento de 0,4 punfos porcentuales en la
probabilidad relativa de las mujeres de salir de las plantas de alio riesgo a
raiz del movimiento #MeToo, lo cual confirma los resultados obtenidos a nivel
de planta. la columna (3) de la tabla 03 muestra que el ©0% del efecto se

Tabla 3: Triple estimacién de la diferencia de los flujos de trabajo
relativos de las mujeres en empresas de alto y bajo riesgo de acoso
antes y después del movimiento #MeToo

(1 (2) (3)
Salidas Salidas a un Salidas a una
nuevo empleo situacién de
desempleo
EmpresaAcoso, x 0,004 *** 0,002** 0,003***
MeToo, x Mujeres, (0,0006) (0,0004) (0,0005)
Observaciones 5.430.895 5.430.895 5.430.895
R? 0,193 0,184 0,188

Fuentes: Encuesta de Condiciones de Trabajo 2016, DADS 2015 y DMMO
2016-2018.

Notas: Esta tabla muestra los coeficientes estimados por MCO de la ecuacién
(2) en un panel de periodos de la DADS. Las salidas a nuevos empleos se
definen como salidas en que el trabajador obtiene un nuevo trabajo dentro
del mismo trimestre de su salida. las salidas a una situacién de desempleo
se definen como las salidas en que el trabajador no obtiene un nuevo trabajo
dentro del mismo trimestre de su salida. Los errores estdndar agrupados a nivel
de planta se indican entre paréntesis.

debe a salidas que vendrén seguidas de un periodo de desempleo.

También mostramos que, después del movimiento #MeToo, tanfo los hom-
bres como las mujeres que abandonaron plantas de alto riesgo se despla-
zaron a plantas con menos riesgo de acoso y més presencia de mujeres.
Ello se refleja en las conclusiones de Folke y Rickne (2022, que indican
que las mujeres acosadas tienen més probabilidades de abandonar la
empresa donde frabajan por ofra en que haya mds mujeres. Curioso-
mente, encontramos patrones similares para los hombres. Puesto que el
movimiento #MeToo probablemente ha trastornado el funcionamiento de
las plantas de alfo riesgo, posiblemente los frabajadores de estas plantas
hayan empezado a oforgar més valor a los enfornos de poco riesgo de
acoso, que han podido identificar a través de unos indicadores observ-
ables, como la proporcién de mujeres. Ademdés, esta mayor selectividad
no ha supuesto pérdida salarial alguna para aquellas trabajadoras que
lograron encontrar un nuevo empleo.

Conclusiones

Este estudio destaca el doble castigo que padecen las mujeres que traba-
jan en centros de trabajo de alfo riesgo, puesto que no solo soportan el
acoso, sino que, como resuliado de ello, también registran unos indices
mds alfos de rofacion en sus puestos de trabajo. EI movimiento #MeToo ha
desempeiado un papel crucial a la hora de reformular los comportamien-
fos en los lugares de frabajo y las normas relafivas al acoso sexual. Este
arficulo también demuestra que #MeToo ha dado como resultado que los
hombres y las mujeres que trabajan en plantas de alio riesgo han ajustado
sus estrategias de busqueda de empleo, con el fin de encontrar trabajo en
enfornos menos toxicos, por el hecho de ser representados por una mayor
proporcion de mujeres. Estas conclusiones indican que una mayor sensibi-
lizacién sobre el fema ha llevado a unos indices més elevados de rotacion
en los lugares de trabajo téxicos, desde el momento en que las personas
afectadas han buscado unos puestos de trabajo con menos riesgo. Ello
viene a cuestionar la hipdtesis de que el movimiento #MeToo redujera
inmediafamente las desigualdades de género a favor de las mujeres, en
vez de identfificar los factores crificos que influyen en cémo las mujeres, los
hombres y, en general, los empleados reaccionan ante estos movimientos
sociales. Por el contrario, nuestras conclusiones insisten en la importancia
de abordar los comportamientos téxicos en el lugar de trabajo para pro-
mover un mercado de frabajo mds inclusivo e igualitario.
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