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Lourdes Iscar Reina

Presentacion

En 2019, Osalan publicé el documento Orientaciones para prevenir el acoso
sexual y por razén de sexo en el ambito laboral con el objetivo de ayudar en la
identificacion del acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo como riesgo
laboral y en el establecimiento de medidas preventivas.

Posteriormente a su publicacion se han producido cambios en la norma-
tiva internacional, como son la aprobacion del Convenio sobre la violencia
y el acoso en el trabajo (nim. 190) y la Recomendacion que lo acompana
(ndm. 206), que se han convertido en un referente normativo internacional
en la materia. Este Convenio considera el acoso por razon de sexo o género
y el acoso sexual dentro de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.
Los califica, por tanto, como formas de violencia laboral, lo que redunda en la
consideracion de estos acosos como un problema vinculado a la seguridad y
salud en el trabajo.

Asi mismo, se produce una modificacion en la normativa estatal, en concreto,
la aprobacion de a Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, que recoge de forma explicita la obligacion de
hacer una valoracion del riesgo de violencia sexual en las empresas.

Estos cambios normativos han generado un mayor interés en las empresas
por su abordaje en el marco de la prevencion de riesgos laborales y Osalan ha
considerado importante actualizar el documento mencionado para mejorar
las orientaciones en esta materia.

Lourdes Iscar Reina
Directora General de OSALAN-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales
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1. Elacoso sexual y el
acoso por razon de sexo
como riesgos laborales

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo han de abordarse
desde una doble perspectiva:

— Desde la practica de la prevencion de riesgos laborales, puesto que se pro-
ducen en el ambito laboral y generan dafios sobre la salud de quienes lo
sufren. Ademas, las condiciones de trabajo pueden contribuir a aumentar o
disminuir la probabilidad de materializacion del riesgo.

— Desde la perspectiva de género, puesto que son acosos discriminatorios en
los que subyace una finalidad de dominio y de perpetuacion de los roles
atribuidos a los sexos.

En este documento nos centraremos en el abordaje preventivo desde la se-
guridad y salud laborales, aplicandole la perspectiva de género para incidir en
ambas dimensiones.

En este primer apartado trataremos de hacer ver la obligatoriedad de utilizar
ambos enfoques integrados para prevenir estas conductas en la empresa.



GESTION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

1.1. Acosos discriminatorios

La profusa normativa en torno al acoso sexual y al acoso por razon de sexo
deja claro que son acosos discriminatorios.

«El acoso sexual es una manifestacion grave de la discriminacion por motivos
de sexo y una violacion de los derechos humanos, que se aborda en el contexto
del Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (nam. 111), de
la OIT.»

OIT, El acoso sexual en el mundo del trabajo

El acoso sexual es una de las mas graves manifestaciones de la discrimina-
cion por motivos de sexo y constituye una violacion de los derechos huma-
nos (OIT). Al igual que el resto de los acosos afecta al derecho a la dignidad
humana, pero, ademas, afecta al derecho a la libertad sexual y a la no discri-
minacion por razon de sexo (Olarte, 2020). En el caso del acoso por razon de
sexo no se ve afectado el derecho a la libertad sexual pero si el resto de los
derechos.

Ademas, el acoso sexual y el acoso por razon de sexo debilitan la igualdad en
el ambito laboral ya que impactan en las condiciones de trabajo de las victi-
mas, perjudicando su desarrollo profesional. Esto es asi, sobre todo, para las
muijeres, porque son las principales victimas de estos acosos.

«El acoso sexual es un fenémeno generalizado que socava la igualdad en el tra-
bajo. Puede tener un impacto negativo en la remuneracion, la progresion profe-
sional y las condiciones de trabajo de las victimas, y conducir a las personas fuera
del mundo del trabajo. Si bien puede afectar a cualquiera, el acoso sexual afecta
particularmente a las mujeres y refuerza los estereotipos sobre sus capacidades y
aspiraciones.»

OIT, El acoso sexual en el mundo del trabajo

En la practica de las empresas, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
se han vinculado casi exclusivamente a las politicas de igualdad y no discri-
minacion, debido en parte a que la regulacion normativa europea y estatal
(Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, en adelante LOI) tiene una configuracion predominantemente
antidiscriminatoria (Olarte, 2020) y a que la preocupacion por el abordaje de
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1. EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO COMO RIESGOS LABORALES

esta cuestion ha sido impulsada por la normativa de igualdad mas que por la
normativa de seguridad y salud en el trabajo.

1.2. Elacoso sexual y el acoso por razon de sexo: riesgos
laborales de naturaleza psicosocial

A pesar de esa predominancia del enfoque antidiscriminatorio, la normativa
comunitaria y estatal aluden también a la perspectiva preventiva ya que re-
cogen la obligatoriedad de que los y las empresarias tomen «medidas pre-
ventivas contra el acoso y el acoso sexual en el lugar de trabajo» (Direc-
tiva 2006/54/CE) y promuevan «condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su pre-
vencion» (LOI), por lo que la perspectiva preventiva también esta presente,
aunque menos desarrollada.

Asimismo, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual recoge de forma explicita la obligacion de hacer una va-
loracion del riesgo de violencia sexual.

Aun sin haberlo explicitado, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Preven-
cion de Riesgos Laborales, en adelante LPRL, define los riesgos laborales de
forma abierta y por tanto abarca todos los riesgos laborales, incluidos los re-
lacionados con el acoso sexual y por razon de sexo.

«Las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes
puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los ries-
gos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus trabaja-
doras.»

Ley Organica 10/2022,
de Garantia Integral de la Libertad Sexual

Asi pues, para atribuir a un suceso la condicion de «riesgo laboral» deben
cumplirse dos requisitos:

1. Que la persona pueda sufrir dano.

2. Que la causa de ese dano se encuentre en sus condiciones de trabajo, en-
tendiendo por tales, entre otras, todas aquellas caracteristicas del trabajo
relativas a su organizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de
los riesgos a que esté expuesta la persona trabajadora.

"



GESTION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

«Se entendera como “riesgo laboral” la posibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafo derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de
vista de su gravedad, se valoraran conjuntamente la probabilidad de que se pro-
duzca el dano y la severidad del mismo.» (art. 4.2)

«Se consideraran como “danos derivados del trabajo” las enfermedades, patolo-
gias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo.» (art. 4.3)

«Se entendera como “condicion de trabajo” cualquier caracteristica del mismo
que pueda tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para la
seguridad y la salud del trabajador. Quedan especificamente incluidas en esta
definicion:

a) Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, productos
y demas Utiles existentes en el centro de trabajo.

b) La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y biologicos presentes en el
ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o
niveles de presencia.

c) Los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados anteriormente
que influyan en la generacion de los riesgos mencionados.

d) Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su or-
ganizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que
esté expuesto el trabajador.» (art. 4 .7)

Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales

Tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo son susceptibles de
generar danos en la salud de quienes lo sufren con motivo u ocasion del tra-
bajo, por lo que pueden ser considerados riesgos laborales.

Ademas, esos potenciales dafos sobre la salud se pueden derivar de de-
ficiencias en la organizacion, en lo que incidiremos mas adelante (ver
punto 2.2.1 sobre factores de riesgo), y son, sobre todo, aunque no de forma
exclusiva, danos psiquicos. Por lo tanto, debemos considerarlos riesgos labo-
rales de naturaleza psicosocial.

Los riesgos psicosociales en el trabajo son aquellos que «se derivan de las defi-
ciencias en el disefo, la organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un es-
caso contexto social del trabajo, y pueden producir resultados psicologicos, fisi-
cos y sociales negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o la depresion.»

Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo,
Riesgos psicosociales y salud mental en el trabajo
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1. EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO COMO RIESGOS LABORALES

Asi lo recoge el Convenio sobre la violencia y el acoso en el trabajo
(ndm. 190) y la Recomendacion que lo acompana (ndm. 206), que se han
convertido, desde 2019, en un referente normativo internacional en la mate-
ria. Este Convenio considera el acoso por razon de sexo o género y el acoso
sexual dentro de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Los califica,
por tanto, como formas de violencia laboral, lo que redunda en la considera-
cion de estos acosos como un problema vinculado a la seguridad y salud en
el trabajo.

«La expresion “violencia y acoso” en el mundo del trabajo designa un conjunto
de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales compor-
tamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repe-
tida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafo
fisico, psicologico, sexual o economico, e incluye la violencia y el acoso por ra-
z6n de género.» (art. 1.a)

«La expresion “violencia y acoso por razon de género” designa la violencia y el
acoso que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que
afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determi-
nado, e incluye el acoso sexual.» (art. 1.b)

OIT, C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (ndm. 190)

Pero, ademas, dicho Convenio hace hincapié en la necesidad de incorporar
la perspectiva de género, no solo para abordar el acoso sexual y por razon de
sexo, sino para erradicar cualquier tipo de violencia en el trabajo.

«Reconociendo que la violencia y el acoso por razéon de género afectan de ma-
nera desproporcionada a las mujeres y las nifnas, y reconociendo también que la
adopcion de un enfoque inclusivo e integrado que tenga en cuenta las conside-
raciones de género y aborde las causas subyacentes y los factores de riesgo, en-
tre ellos los estereotipos de género, las formas multiples e interseccionales de
discriminacion y el abuso de las relaciones de poder por razon de género, es in-
dispensable para acabar con la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.»
(Preambulo)

OIT, C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190)

Por tanto, el Convenio 190 ya identifica «causas subyacentes y factores de
riesgo» que habra que tener siempre en cuenta en el abordaje preventivo de
la violencia en el trabajo (y no s6lo del acoso sexual y por razon de sexo), en-
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GESTION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

tre otros, los estereotipos de género, las formas maltiples e interseccionales
de poder y el abuso de poder por razon de género.

Por todo lo sefnalado anteriormente, concluimos que la prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo constituye una obligacion de seguridad y salud la-
boral empresarial mas, dentro del deber general de proteccion de la persona
empresaria respecto a los trabajadores y trabajadoras a su servicio, ya que
son riesgos laborales psicosociales que deben gestionarse como tales, apli-
cando para ello los instrumentos que prevé la legislacion de prevencion de
riesgos laborales y adaptando estos instrumentos para garantizar que se in-
corpora la perspectiva de género.

«La erradicacion de estas conductas pasa necesariamente por la prevencion de
las mismas, muy especialmente, en el ambito laboral, ya que ademas de la di-
mension individual interpersonal, se trata de fendmenos de trascendencia colec-
tiva, generadores de una degradacion del ambiente de trabajo, con repercusiones
negativas tanto sobre la plantilla en general como sobre la propia organizacion
empresarial, siendo la seguridad y salud de los trabajadores el objetivo de las
medidas preventivas frente a los riesgos laborales.»

Sofia Olarte Encabo,
Prevencion del riesgo laboral de acoso sexual

1.3. Conductas, victimas e interacciones a considerar

Cuando hablamos de acoso sexual y acoso por razon de sexo nos basamos
en las definiciones que recoge la normativa.

Acoso sexual: «Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.» (art. 7.1)

Acoso por razon de sexo: «Cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.» (art. 7.2)

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

El acoso sexual puede ser ocasionado por personas sin que tengan que tener
necesariamente una mayor jerarquia laboral, pueden ser colegas o personas

14
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subordinadas, o incluso ser personas ajenas a la empresa, siempre que las re-
laciones se den en el ambito laboral (personas clientes, pacientes, usuarias...).
Aunque cualquiera puede ser victima de acoso sexual, las victimas son pre-
dominantemente mujeres y quienes comenten el acoso mayoritariamente
hombres.

«Cualquier persona puede ser victima de acoso sexual en el mundo del trabajo.
Sin embargo, el acoso sexual suele basarse en el abuso de las relaciones de po-
der, y los casos notificados son cometidos normalmente contras las mujeres y
perpetrados por hombres.»

OIT, El acoso sexual en el mundo del trabajo

Ademas, no exige que se trate de conductas sobre las que la victima haya ex-
presado que son no deseadas y es irrelevante que haya intencionalidad en
la conducta, lo relevante es si es una conducta que lesione la dignidad de la
persona.

«(...) no exige que se trate de conductas no deseadas en las que la victima ha
de haber manifestado expresa y previamente su oposicion o “indeseabilidad”,
y ademas se objetiviza el caracter ofensivo, degradante o intimidatorio, no de-
pendiendo éste de la valoracion de la victima, ni de la consecucion o el resultado.
Es decir, que el rechazo o sometimiento de la victima de acoso sexual no condi-
ciona ni incide en que la conducta sea o no constitutiva de acoso sexual; y, de la
misma manera, la intencionalidad o no en las conductas no es lo relevante, sino
el caracter lesivo en la dignidad de la persona.»

Sofia Olarte Encabo,
Prevencion del riesgo laboral de acoso sexual (2020)

Asimismo, es importante identificar cuales son los comportamientos o prac-
ticas que podrian ser constitutivos de estos acosos. A modo de ejemplo, se
recogen las siguientes:

15
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Conductas
verbales

Conductas
no verbales

Conductas de
caracter fisico

Acoso sexual

- Bromas sexuales ofensivas y
comentarios sobre la aparien-
cia fisica o condicion sexual
de la trabajadora.

- Comentarios sexuales obsce-
nos.

- Preguntas, descripciones o
comentarios sobre fantasias,
preferencias y habilidades/
capacidades sexuales.

- Formas denigrantes u obsce-
nas para dirigirse a las perso-
nas.

- Difusion de rumores sobre la
vida sexual de las personas.

— Comunicaciones (llamadas
telefonicas, correos electro-
nicos, etc..) de contenido
sexual y caracter ofensivo.

- Comportamientos que bus-
quen la vejacion o humilla-
cion de la persona trabaja-
dora por su condicion sexual.

Invitaciones o presiones para
concertar citas o encuentros
sexuales.

- Invitaciones, peticiones o de-
mandas de favores sexuales
cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la
carrera profesional, la mejora
de las condiciones de trabajo
o la conservacion del puesto
de trabajo.

- Invitaciones persistentes para
participar en actividades so-
ciales o ludicas, aunque la
persona objeto de las mis-
mas haya dejado claro que
resultan no deseadas e ino-
portunas.

Uso de imagenes,
graficos, vifetas,
fotografias o dibu-
jos de contenido
sexualmente ex-
plicito o sugestivo.
Gestos obscenos,
silbidos, gestos o
miradas impuadi-
cas.

Cartas, notas o
mensajes de co-
rreo electronico
de caracter ofen-
sivo de contenido
sexual.
Comportamientos
que busquen la
vejacion o humi-
llacion de la per-
sona trabajadora
por su condicion
sexual.

- Contacto fisico

deliberado y no
solicitado (pelliz-
car, tocar, masa-
jes no deseados,
etc..) o acerca-
miento fisico ex-
cesivo o innecesa-
rio.

Arrinconar o bus-
car deliberada-
mente quedarse a
solas con la per-
sona de forma in-
necesaria.

Tocar intenciona-
damente o «acci-
dentalmente» los
organos sexuales.

16
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- Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

- Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicional-
mente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.

- Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determi-
nado sexo. Utilizacion de humor sexista.

- Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de
las mujeres.

- Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o
bisexuales.

Acoso por razon de sexo

- Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de
forma sesgada, en funcion de su sexo o de su inclinacion sexual.

- Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competen-
cias de la persona.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o li-
mitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el
mismo, a la formacion profesional, las retribuciones o cualquier otra materia
relacionada con las condiciones de trabajo.

Aunque la discriminacion de una mujer a consecuencia de su maternidad
goza de un tratamiento normativo especifico (la Ley Organica 3/2007, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece en su art. 8: «Todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad tam-
bién constituye discriminacion directa por razon de sexo»), a menudo se per-
ciben cambios laborales hacia la trabajadora que surgen tras una situacion de
embarazo y/o maternidad, que constituyen discriminacion directa y que pue-
den, en algunos casos, ser sefalados como causa ultima del acoso por razon
de sexo:

- Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria
profesional.

Trato desfavorable
por razén de embarazo o maternidad

- Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

- Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su
trabajo (informacion, documentos, equipamiento, etc...).

- Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.

Fuente: CCOO, El acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el ambito laboral en Espafia (2021).

En ocasiones es complejo diferenciar unos tipos de acoso y otros y, en mu-
chos casos, se mezclan. En el caso del acoso sexual, lo que diferencia la
conducta es su caracter sexual, pero generalmente no esta relacionada
tanto con una atraccion sexual sino con el mantenimiento de las relaciones
de poder.
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«El acoso sexual suele estar menos relacionado con el interés sexual que con el re-
fuerzo de las relaciones de poder existentes. Los roles de género tradicionales y los es-
tereotipos sobre como deberian actuar los hombres y las mujeres se reproducen en el
mundo del trabajo y desempenan un papel importante en el acoso sexual. Por ejemplo,
cuando se considera que las mujeres estan rompiendo con estos roles —al trabajar fuera
del hogar o ejercer una actividad profesional en la que tradicionalmente predominan los
hombres- el acoso sexual puede utilizarse como una forma de castigo o como un ele-
mento disuasorio.»

OIT, El acoso sexual en el mundo del trabajo

«Lo que diferencia al acoso sexual de los demas tipos de acoso es que, en este caso, la
conducta prohibida tiene un caracter sexual (tocamientos, insinuaciones, bromas o chis-
tes sexuales, gestos obscenos, exhibicion de pornografia, etc.). Ahora bien, no es nece-
sario que exista un “animo libidinoso” —es decir, que el agresor se sienta sexualmente
atraido por la victima—-, dado que, en ocasiones, los comportamientos sexuales se utili-
zan simplemente como una manera de ejercer, mantener o exhibir una relacion de po-
der y dominacion.

Por otra parte, la conducta prohibida incluye tanto el “chantaje sexual”, es decir, los su-
puestos en los que la contratacion o las condiciones de trabajo se subordinan a la ob-
tencion de una respuesta sexual por parte de la victima, como otras situaciones en las
que se crea un clima de trabajo ofensivo o humillante, sin necesidad de que exista nin-
gun chantaje.

El acoso discriminatorio, relacionado con el sexo, el origen racial o étnico, la religion, las
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual, es un concepto muy pare-
cido al previsto para el «acoso sexual». En estos casos, también se considera que existe
acoso cuando se pretende generar o, de hecho, se genere —con independencia de la in-
tencion del agresor— un ambiente de trabajo intimidatorio o humillante. Por otra parte,
el rasgo caracteristico del acoso discriminatorio es que, en este caso, la causa del trata-
miento peyorativo es la pertenencia de la victima a una categoria social determinada
construida a partir de caracteristicas personales (mujeres, gitanos, magrebies, homo-
sexuales, transexuales, enfermos mentales, etc.).

El concepto de “acoso moral laboral” (mobbing) no aparece regulado con caracter ge-
neral en las normas laborales o administrativas. En este contexto, la nocién de «acoso
moral» ha tenido que ser construida por los jueces y tribunales, tomando en considera-
cion las definiciones “cientificas” derivadas de otras disciplinas (como la Psicologia o la
Medicina). Con ayuda de estos parametros la Sala de lo Contencioso-Administrativo del
Tribunal Supremo ha definido el acoso como “aquella conducta abusiva o violencia psi-
cologica a que se somete de forma sistematica a una persona en el ambito laboral, ma-
nifestada especialmente a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes
que lesionen la dignidad o integridad psiquica del trabajador y que pongan en peligro o
degraden sus condiciones de trabajo”. Las sentencias judiciales en la materia casi siem-
pre hacen referencia a tres elementos que sirven para identificar el acoso moral: la repe-
ticion y sistematicidad, el resultado lesivo y la intencionalidad del sujeto activo.»

Antonio Alvarez del Cuvillo,
El acoso laboral desde la perspectiva juridica
(2019/2020)
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Como hemos visto, tanto el acoso sexual como el acoso por razon de sexo
pueden adoptar maltiples formas, pero, en todas ellas, el resultado es un en-
torno laboral inseguro y hostil para las personas que lo experimentan, para
quienes son testigos y también para el resto de companeras y compaferos
de trabajo, tiene graves consecuencias para la salud de quien lo sufre, puede
conllevar costes economicos importantes y afecta al funcionamiento de las
empresas.

«(...) Ademas, la naturaleza a menudo “normalizada” y persistente del acoso
sexual puede tener efectos demoledores y conducir a un enorme sufrimiento
personal, a dafnos a la reputacion, a la pérdida de dignidad y autoestima por parte
de las victimas, y a que la familia, los amigos y los homologos culpen a la vic-
tima.»

«La Comision de expertos de la OIT observo que “el acoso sexual atenta contra
la igualdad en el trabajo, al incidir en la integridad, dignidad y bienestar de los tra-
bajadores. Dafa a la empresa al debilitar las bases sobre las cuales las relaciones
laborales son construidas, y causa perjuicios en la productividad™».

OIT, El acoso sexual en el mundo del trabajo

1.4. Dimensiones del problema

«El acoso sexual es un problema persistente que afecta a todos los paises, sec-
tores y ocupaciones a escala mundial. Sin embargo, las victimas de acoso sexual
a menudo no lo denuncian. Ello suele obedecer a la normalizacion del acoso se-
xual, la falta de concienciacion acerca de lo que constituye acoso sexual, el te-
mor a represalias por parte de los companeros de trabajo, los supervisores, los
familiares o el empleador, la ausencia de mecanismos de recurso o reparacion
eficaces, y los estereotipos que culpan a la victima en lugar de al autor. También
existen dificultades a la hora de obtener pruebas, en particular cuando el acoso
sexual ocurre sin testigos, por lo que puede ser complicado demostrarlo a través
de pruebas corroborativas.»

OIT, El acoso sexual en el mundo del trabajo

No es facil disponer de datos sobre violencia y acoso sexual en el mundo del
trabajo, los estudios realizados por los distintos agentes y organismos son to-
davia esporadicos y escasos. Por un lado, como senala la OIT, es bien sabido
que hablar de las experiencias personales de violencia y acoso puede ser di-
ficil y que hay muchos factores que pueden impedir que la gente lo haga,
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como el miedo a la estigmatizacion, el desconocimiento de los sistemas de
denuncia y seguimiento, la «normalizacion» de la violencia y el acoso y los
riesgos de volver a ser victimas o de sufrir represalias.

Ademas, la comparabilidad de los resultados es problematica debido a la di-
versidad de conceptos, definiciones y métodos utilizados.

Para valorar cual es la magnitud del tema que nos ocupa de la manera mas ri-
gurosa y actual posible, nos haremos eco de diferentes informes y encuestas
mundiales, europeas, espafiolas y vascas referentes en la materia.

- A nivel mundial tomamos como referencia la encuesta, primera de estas
caracteristicas, sobre las experiencias de violencia y acoso de las personas
en el trabajo impulsada por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
en colaboracion con la Fundacion Lloyd's Register y Gallup. El objetivo de
esta encuesta ha sido:

«hacerse una idea de la magnitud de la violencia y el acoso en el trabajo, in-
cluidas sus diferentes modalidades, y de los factores que pueden impedir
que la gente hable de ello, bien por verglienza y sentimiento de culpa, bien
por falta de confianza en las instituciones o, quizas aln peor, porque esos
comportamientos inaceptables se consideran “normales’™».

Segln esta investigacion, en 2021, de las personas con empleo en todo el
mundo, el 22,8% habia sufrido violencia y acoso en el trabajo (en su moda-
lidad fisica, psicologica o sexual) a lo largo de su vida laboral. Para el 79,4%
de estas victimas, la Gltima vez fue en los cinco anos anteriores a la realiza-
cion de la encuesta (esto supone unos 590 millones de personas con em-
pleo, el 18,1%). La probabilidad de haber sufrido violencia y acoso a lo largo
de su vida laboral es semejante en hombres y mujeres (un 0,8% superior
en el caso de las mujeres).

Centrandonos en el acoso sexual (experiencias de violencia y acoso se-
xuales en el trabajo, como tocamientos, comentarios, imagenes, correos
electronicos o solicitudes no deseados de caracter sexual) la encuesta se-
Rala que el 6,3% de las personas con empleo, 205 millones de personas,
ha sufrido violencia y acoso sexual en el trabajo durante su vida laboral.
De ellas, mas de dos tercios, el 71,4%, afrontaron estos incidentes en los
cinco altimos anos, lo que significa que el 4,5%, unos 147 millones de per-
sonas con empleo en todo el mundo se ha visto expuesta recientemente
a esta lacra.

Las mujeres tienen un mayor riesgo de padecer violencia y acoso sexual
que los hombres a lo largo de su vida laboral. Segin la encuesta, entre las
mujeres el 8,2% de las empleadas dice haber sufrido este tipo de violencia,
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mientras que entre los hombres empleados el porcentaje es del 5%. Esta
es, con mucho, la mayor diferencia de sexo en la experiencia de violencia y
acoso en el trabajo entre las tres formas de violencia y acoso analizadas en
este informe.

Es de destacar el hecho de que las mujeres, con una mayor probabilidad
que los hombres, responden que han afrontado mas de una modalidad de
violencia y acoso (fisica, psicologica o sexual), el 34,1% frente al 29,6%. En
general, entre las victimas las mujeres propendian mas a haber sufrido vio-
lencia y acoso tanto psicologicos como sexuales, en tanto que los hombres
indicaban en mayor medida haberlos sufrido en sus modalidades tanto fi-
sica como psicologica.

Por dltimo, hay que sefalar que los resultados de la encuesta muestran
que hablar de violencia y acoso ain sigue siendo dificil para muchas victi-
mas, y que solo una de cada dos personas esta dispuesta a hablar de su ex-
periencia con alguien. Las razones mas habituales, las tres mas importan-
tes, que dieron para esto ultimo es considerar que seria una «pérdida de
tiempo», el «miedo por su reputacion» y la «falta de claridad en los proce-
dimientos en el trabajo».

Las Encuestas europeas sobre condiciones de trabajo que periodicamente
lleva a cabo la Fundacion Europea para la Mejora de las condiciones de
Vida y de Trabajo son la referencia considerada para analizar esta cuestion
a nivel europeo. La Gltima encuesta (Encuesta telefonica europea sobre las
condiciones de trabajo 2021) constato que el 12,5% de los trabajadores y
trabajadoras de la UE experimento algin tipo de comportamiento social
adverso en el trabajo durante el 2021 (haber sido objeto de abusos verba-
les 0 amenazas; de atencion sexual no deseada; de acoso o violencia), sin
embargo, la proporcion de mujeres que experimentan comportamientos
sociales adversos en el trabajo fue consistentemente mayor que la de los
hombres, un 14,6% frente al 10,8%.

A la pregunta de si, durante el altimo mes, ha sido objeto de atencion se-
xual no deseada, el 2,9% de las mujeres trabajadoras responden afirma-
tivamente frente al 0,8% de los hombres. Es en esta forma de conducta
social adversa cubierta en la encuesta donde la brecha de género es par-
ticularmente llamativa, las mujeres tienen 3,6 veces mas probabilidades
de sufrir atencion sexual no deseada que los hombres. Ademas, la proba-
bilidad de que una mujer joven (18-34 anos) informe de atencion sexual
no deseada es tres veces mayor que los hombres de la misma edad, 5,6%
frente a 1,7%, y 10 veces mas alta que el grupo de hombres de mas edad
(mas de 50 afos). Por su parte, las mujeres mayores de 50 afios tienen 3,5
veces menos probabilidades de reportar atencion sexual no deseada que
las mujeres de 18 a 34 afos (1,6% frente al 5,6%). Por ultimo, hay que se-
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Ralar que los sectores que padecen un porcentaje mas elevado de aten-
cion sexual no deseada son los sectores que prestan atencion directa al
publico, muchos de ellos feminizados. Asi, por ejemplo, el personal sani-
tario informa hasta tres veces mayores niveles de atencion sexual no de-
seada que la media de la UE (5,7% frente al 1,7%).

Por su parte, en lo que respecta a las investigaciones realizadas en Espana
sobre la cuestion del acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el am-
bito laboral, la Encuesta espafnola de condiciones de trabajo del afio 2021
se basa en la explotacion de las entrevistas realizadas a 2.903 personas
trabajadoras en Espana, en el marco de la Encuesta europea sobre condi-
ciones de trabajo o European Working Conditions Survey (EWCS), llevada
a cabo por la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida
y de Trabajo (Eurofound). Los resultados de esta investigacion indican que
el 6,6% del personal trabajador manifiesta haber sido sometido a ofensas
verbales o amenazas durante el dltimo mes y el 0,3% a atencion sexual
no deseada. El género es, senala la investigacion, determinante en el so-
metimiento a conductas violentas, ya que el 8,5% de las mujeres las sufre
frente al 4,8% de los hombres. Y, ademas, todas las victimas de atencion
sexual no deseada fueron mujeres.

En otra investigacion, la Encuesta europea de violencia de género 2022
(EEVG), encuesta realizada en el marco del Sistema Estadistico Europeo
y coordinada por Eurostat de acuerdo con sus definiciones y metodolo-
gia, ofrece datos del nimero de mujeres que han sufrido acoso sexual en el
trabajo a lo largo de su vida laboral', asi como informacion de frecuencia y
gravedad.

En dicha investigacion se estima que, del total de mujeres residentes en
Espana que tienen entre 16 y 74 anos y que ha trabajado alguna vez en su
vida, el 28,4% ha sufrido acoso sexual en el trabajo en algin momento. De
entre los comportamientos con connotacion sexual en el trabajo las con-
ductas de acoso sexual en el trabajo que mas sufren las mujeres son las
miradas insistentes o lascivas (20,6%) y las bromas o comentarios indecentes
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En la EEVG, el acoso sexual en el trabajo abarca los siguientes comportamientos con con-
notacion sexual en el ambito laboral: miradas inapropiadas o lascivas; estar expuesta de
manera explicita a imagenes o videos de caracter sexual; chistes sexuales indecentes o co-
mentarios ofensivos sobre el cuerpo o la vida privada de una mujer; invitaciones inade-
cuadas para una cita o sugerencias de actividad sexual de cualquier tipo; contacto fisico no
solicitado; seguimiento inapropiado en redes sociales o correos electronicos o mensajes de
texto sexualmente explicitos; amenazar con consecuencias desagradables si se rechazan
propuestas sexuales; y cualquier otro comportamiento similar con connotaciones sexuales
que tuvieron lugar en el trabajo o en entornos relacionados con el trabajo y que ofendieron,
humillaron o intimidaron a la encuestada.
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u ofensivas sobre su cuerpo o vida privada (18%). Otro 19,9% de las mujeres
que ha trabajado ha recibido sugerencias inapropiadas para tener una cita,
mientras que un 10,4% de las mujeres indica que han sufrido contacto fisico
no deseado.

El porcentaje estimado de mujeres que ha sufrido acoso sexual en el tra-
bajo en los dltimos 5 anos es de un 12,1% vy si el periodo analizado se res-
tringe a los Gltimos 12 meses el porcentaje es del 4,6%.

La edad es un factor vinculado a sufrir comportamientos con conno-
tacion sexual en el trabajo. Asi, aunque el acoso sexual en el trabajo se
produce a cualquier edad, en los grupos mas jovenes de mujeres es ma-
yor la incidencia (un 12,4% de mujeres de 45 a 64 anos dice haber su-
frido acoso sexual en sus trabajos frente al 43,1% de las mujeres de 18
a 29 anos). Atendiendo a los altimos 12 meses, son las mujeres entre
18 y 29 anos, las que presentan la mayor incidencia estimada, un 16,6%
de muijeres. El resto de los grupos muestran porcentajes estimados me-
nores, 5,1% en el grupo de mujeres entre 30 y 44 anos, y 1,8% en el
caso de las mujeres entre 45 y 64 afos. En este sentido y, al igual que
con otros tipos de violencia y a nivel mundial, las mujeres mas jovenes
estan mas dispuestas a compartir experiencias sobre conductas no de-
seadas con connotaciones sexuales en el lugar de trabajo. Una tasa de
prevalencia mas baja para los grupos de mayor edad podria estar rela-
cionada con las normas sociales existentes. Varias investigaciones han
sefalado que cuando el acoso sexual es mas aceptado como compor-
tamiento socialmente normal, las mujeres no consideran este tipo de
comportamiento como acoso sexual en el trabajo y, en cambio, a me-
nudo comienzan a culparse a si mismas.

En Euskadi, apenas disponemos de investigaciones que hayan abordado la
cuestion del acoso sexual y por razon de sexo en el ambito laboral y dificil-
mente tenemos datos oficiales sobre dichos casos. Se podria valorar uti-
lizar datos de la inspeccion o de la fiscalia, pero sabemos segin estudios
que una cantidad sustancial de experiencias violentas no se denuncia ofi-
cialmente, siendo datos que, en todo caso, por si solos no valdrian para di-
mensionar el problema actual.

La Encuesta de la Salud de la CAPV, realizada por el Departamento de
Salud del Gobierno Vasco, incluye una pregunta referida a situaciones
de conflicto o violencia sin otra especificacion sobre las modalidades de
conflicto o violencia (Me siento o sentia afectado/a por situaciones de con-
flicto con algun/a empleado/a; insultos, conductas ofensivas, bien por al-
gun companero/a o por mis superiores). A esta pregunta en la Encuesta de
la Salud 2018 en torno al 15% de mujeres y hombres (el 16,9% de muje-
res y el 15,6% de hombres) dice sentirse o haberse sentido afectado por
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este tipo de situaciones en el trabajo. En la Encuesta de la Salud 2023,
en la que los resultados todavia no han sido publicados, se ha introducido
una nueva pregunta relativa al acoso sexual (Sufro o he sufrido compor-
tamientos de acoso sexual o acoso por razon de sexo (atencion sexual no
deseada)).

Por lo que respecta a la Encuesta de Condiciones de Trabajo de 2020, rea-
lizada por el Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales del
Gobierno Vasco (denominacion del departamento a la fecha de realiza-
cion de la encuesta), se pregunta si en los Gltimos 12 meses se han produ-
cido situaciones de violencia, intimidacion, acoso o discriminacion grave en
la empresa en la que trabajan las personas encuestadas y, en una segunda
pregunta, si esas situaciones les han afectado personalmente?. A estas pre-
guntas el 4,7% de las mujeres y el 4,8% de los hombres responde que si,
afirmando que se han producido algin tipo de situacion considerada du-
rante los ultimos 12 meses en su empresa. Entre las mujeres el 2,3% dice
que esa situacion les ha afectado personalmente y el 2,4% que no les ha
afectado; entre los hombres estos porcentajes son del 1,7%, afeccion per-
sonal, y del 3,1%, sin afeccion personal.

Aunque los porcentajes no sean elevados y no haya diferencias signi-
ficativas entre mujeres y hombres, si trasladaramos esas cifras al con-
junto de la poblacion trabajadora vasca, se podria deducir que en torno a
40.000 trabajadoras y trabajadores han sufrido o han vivido una situa-
cion de violencia, intimidacion, acoso o discriminacion grave en los ulti-
mos 12 meses.

En conclusion, a pesar de los avances, sigue siendo dificil obtener datos fia-
bles y comparables sobre la violencia y el acoso sexual en el ambito laboral.
Esta dificultad se debe a la naturaleza del problema, que impide o dificulta a
las victimas exponer sus experiencias, y a la complicada comparabilidad de
los conceptos, definiciones y métodos utilizados en las investigaciones reali-
zadas hasta el momento.

Por otro lado, segun recientes estudios europeos, «es importante sefalar que
los datos de la encuesta en si mismos sirven como un indicador mas o me-
nos cercano a la realidad de prevalencia de la violencia, ya que el éxito de la
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Las modalidades de violencia, intimidacion, acoso o discriminacion considerados en la
ECT 2018 son: violencia fisica; intimidacion, acoso o amenazas; discriminacion por razon
de sexo; acoso sexual; discriminacion por edad; discriminacion por nacionalidad; discrimi-
nacion por diversidad étnica o cultural; discriminacion ligada a discapacidad fisica-psiquica;
discriminacion por diversidad sexual (orientacion sexual o identidad de género); desprecio
personal grave en el trabajo (ofensas verbales, comportamientos humillantes...).
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encuesta depende de miultiples factores y sobre todo de la voluntad del en-
cuestado de revelar cualquier acto de violencia experimentado». Para com-
prender las diferencias entre la prevalencia real de la violencia y la tasa de
denuncia es importante tener en cuenta el grado en que la violencia es «to-
lerada» en la comunidad en general y en concreto en el trabajo, ya que los
estudios muestran que en los paises en los que la tolerancia a estos actos es
menor, la denuncia es mayor, lo que nos lleva a concluir que la informacion,
formacion, visibilizacion, prevencion y compromiso politico es fundamental
para avanzar en éste area.

No obstante, podemos subrayar que un nimero significativo de personas ha
sufrido violencia y acoso sexual en el trabajo en época reciente (en alguna in-
vestigacion sobrepasa el 4% de la poblacion trabajadora) y en lo que todas
las investigaciones coinciden es en constatar que son las mujeres frente a los
hombres las que padecen en mayor medida esta modalidad de violencia o
acoso.

Dado que las tasas de prevalencia no reflejan las diferentes dinamicas y
consecuencias de la violencia, vemos como completamente necesario con-
tinuar con la promocion de investigaciones que lleven a obtener mas datos
y mas reales, también aqui en Euskadi. En ese sentido, Eurostat tiene pre-
visto publicar una amplia gama de indicadores recogidos en la encuesta que
permitan un analisis mas profundo de los tipos de violencia dentro y fuera
del ambito domeéstico, la frecuencia y la gravedad, asi como los indicado-
res de acoso sexual en el trabajo (prevalencia, frecuencia, opinion), la violen-
cia en la infancia y los indicadores sobre el conocimiento de los servicios de
apoyo y opinion.

1.5. Danos para la salud de las personas trabajadoras

A la hora de abordar los danos a la salud en las personas que han sufrido
acoso sexual y acoso por razon de sexo en el ambito laboral, hay que indicar
que existe una evidencia limitada en la bibliografia revisada por las razones
que se citan a continuacion:

Falta de estudios especificos.

Los estudios incluyen varios tipos de acoso y discriminacion, no solo sexual
o por razon de sexo.

Se utilizan distintas definiciones de acoso.

A veces son estudios muy locales o sobre colectivos profesionales muy
concretos.
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- Dificultades por el tipo de estudios, la mayoria transversales, por lo que
pueden sugerir asociaciones entre exposiciones y problemas de salud, pero
proporcionan poca informacion en términos de gravedad o efectos a largo
plazo.

Los efectos en la salud de las personas trabajadoras son en su mayor parte
derivados del estrés; existe una fuerte evidencia de que el estrés psicologico
puede afectar a través de la activacion de las respuestas neuroendocrinas e
inmunologicas.

Entre los trastornos descritos se enumeran:

- Sindrome de estrés postraumatico.
Ansiedad.
Depresion.

Cefaleas.

Gastralgia y otros sintomas digestivos.

Insomnio.

Hipertension arterial.

Peor salud autopercibida.

Aumento del consumo de tabaco y alcohol.

También puede verse alterada la salud no solo de las victimas sino de las per-
sonas que hayan sido testigos del acoso sobre todo cuando pertenecen al
mismo colectivo que las victimas.

Otras consecuencias laborales del acoso sexual y acoso por razén de sexo,
en este caso no solo para las victimas, sino también para testigos o personas
cercanas a la/s victima/s:

Mayor absentismo.

Menor productividad.

Ausencias por enfermedad.

Renuncia a la promocion laboral.

Pérdida de expectativas de mejora laboral.

Renuncia al puesto de trabajo por decision propia o que haya sido plan-
teada por la direccion de la empresa.
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El grado de afectacion de la salud, asi como la latencia en la aparicion de da-
fos, esta mediada por las caracteristicas personales y los recursos organizati-
vos y personales disponibles. Existe evidencia cientifica del papel modulador
del apoyo social sobre los efectos del estrés laboral en la salud de las y los
trabajadores.

El acoso sexual, incluso cuando es poco frecuente, ejerce un impacto muy
negativo sobre el bienestar psicologico de la victima y sobre su relacion con
el mundo laboral. No es necesario que la persona esté expuesta a frecuen-
cias altas de acoso sexual para experimentar las consecuencias negativas
(NTP 507).

Si el estrés derivado de la situacion de acoso se mantiene durante un periodo
prolongado, puede dar lugar a enfermedades mentales (depresion, ansie-
dad...), dando origen a una baja o incapacidad para el trabajo que puede llegar
a ser permanente.

Las patologias que pueden provocar los riesgos psicosociales sobre la per-
sona trabajadora no estan expresamente incluidas en el listado de enferme-
dades profesionales del Real Decreto 1299/2006, al que remite el art. 116 de
la Ley General de la Seguridad Social y, por lo tanto, no se benefician de la
consideracion de enfermedad profesional. Si se produce un dafio para la sa-
lud que genera una incapacidad temporal y se constata la vinculacion entre el
acoso en el trabajo y la baja médica de la persona afectada, este se debe con-
siderar como accidente de trabajo.

Se procedera a cumplimentar el parte de accidente correspondiente y notifi-
carlo a la mutua o entidad gestora de las contingencias profesionales.

En resumen:

- Seria necesario disponer de estudios mas rigurosos y especificos sobre
acoso sexual y por razon de sexo en el ambito laboral.

- Las consecuencias para la salud no son solo para la persona que lo sufre,
sino que pueden afectar a toda la estructura de la empresa.

- Deber ser reconocida la contingencia profesional por los organismos com-
petentes cuando ocurran dafos a la salud derivados del acoso sexual y
acoso por razon de sexo y no en Ultima instancia a través de sentencia ju-
dicial.
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Con toda la informacion recogida en este primer apartado, hemos tratado de
mostrar la obligatoriedad de abordar el acoso sexual y por razon de sexo desde la
practica preventiva y con un enfoque de género, tal y como establece el Conve-
nio 190 de la OIT.

Abordarlo desde la practica preventiva supone aplicar en su gestion los principios
y los instrumentos que preve la legislacion de prevencion de riesgos laborales,
porque son riesgos laborales que afectan a la salud de las personas trabajadoras,
mayoritariamente a las mujeres.

Abordarlo, ademas, con perspectiva de género significa tener en cuenta la in-
fluencia de los estereotipos de género, las formas maltiples e interseccionales de
discriminacion y el abuso de las relaciones de poder por razén de género en es-
tas conductas (como en todas las relacionadas con la violencia laboral) lo que nos
obliga a revisar y a complementar o adecuar todos los instrumentos de la prac-
tica preventiva puesto que en su mayor parte fueron disenados ajenos a estos
factores.

Y en esto nos centraremos en el siguiente apartado relativo a la gestion preven-
tiva del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.
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2. Gestion preventiva del riesgo de
acoso sexual y por razon de sexo

2.1. Enfoque

Tal como hemos comentado en el apartado anterior, abordar el acoso sexual
y por razon de sexo desde la practica preventiva supone aplicar en su gestion
los principios y los instrumentos que prevé la legislacion de prevencion de
riesgos laborales, adaptando estos instrumentos para garantizar que se incor-
pora la perspectiva de género.

«Sin duda, el acoso sexual es un problema de salud y seguridad en el trabajo, y como
tal, se puede y se debe contemplar e integrar en la accion preventiva. Ademas de una
politica especifica de la empresa y de los procedimientos de denuncia mencionados,
€es preciso:

Integrarlo como un factor de riesgo psicosocial, de manera que se evalie junto con
otros riesgos.

- Incluir indicadores de salud que permitan la identificacion del riesgo a través de la
vigilancia de la salud, especialmente en las encuestas y examenes de salud.

- Incluir en el plan de prevencion un conjunto de medidas preventivas que favorez-
can un ambiente de trabajo saludable, respetuoso y que fomente la igualdad entre
mujeres y hombres.

- Promover la investigacion, tanto en la empresa y el sector, como a nivel nacional,
para conocer la incidencia del problema, como se presenta, qué colectivos son mas
afectados, etc, y que la informacion obtenida se analice integrando criterios de res-
peto de derechos, igualdad de oportunidades y proteccion de la salud y del empleo.»

OIT, El hostigamiento o acoso sexual. Género, salud y seguridad en el trabajo
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La accion preventiva en las empresas, no obstante, suele ser eminentemente
reactiva, consistiendo en disponer de un protocolo de actuacion cuando se
produce algln caso, y ademas se centra habitualmente en las personas impli-
cadas y sus comportamientos, obviando los aspectos organizativos y cultura-
les.

Una aproximacion al entorno laboral nos muestra que las practicas mas extendi-
das para hacer frente a las situaciones de violencia y acoso en el trabajo carecen
normalmente de la necesaria vision sistémica y no resultan suficientemente pre-
ventivas.

INSHT-NTP 891. Procedimiento de solucion autébnoma
de los conflictos de violencia laboral (1)
(2011)

Con cierta frecuencia el discurso sobre los riesgos psicosociales en el ambito
laboral ha girado en torno a dos elementos: la vulnerabilidad individual y las
exposiciones extralaborales, colocando el foco de atencion y actuacion mas
sobre las personas que sobre las organizaciones.

Se emplean enfoques mas propios de la clinica o de los recursos humanos que
de la salud laboral, se confunden causas con consecuencias, se utilizan instru-
mentos que no evaldan las condiciones de trabajo o no lo hacen correctamente,
se actUa sobre los comportamientos individuales y no sobre las condiciones or-
ganizativas, se intenta disminuir los sintomas, pero no los factores de riesgo la-
boral.

INSHT-NTP 944. Intervencion psicosocial en prevencion de riesgos laborales:
principios comunes (1)
(2012)

Con estos enfoques resulta dificil establecer medidas preventivas eficaces
que repercutan sobre el conjunto de la organizacion y las personas que la in-
tegran.

La solucion es aplicar con perspectiva de género los instrumentos de ges-
tion preventiva que habilita la legislacion para tratar los riesgos laborales y, en
concreto, los riesgos laborales de naturaleza psicosocial.

Y el primer paso para ello es aplicar los principios de la accion preventiva que
establece en su articulo 15 la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, que
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nos obligan en primera instancia a evitar los riesgos y a evaluar los riesgos
que no se puedan evitar, para después planificar y aplicar medidas preventi-
vas de acuerdo con una priorizacion.

«Articulo 15. Principios de la accion preventiva

1. El empresario aplicara las medidas que integran el deber general de prevencion
previsto en el articulo anterior, con arreglo a los siguientes principios generales:

a) Evitar los riesgos.

b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.

c) Combatir los riesgos en su origen.

d) Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la con-
cepcion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y
los métodos de trabajo y de produccion, con miras, en particular, a atenuar
el trabajo monotono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la sa-
lud.

e) Tener en cuenta la evolucion de la técnica.

f) Sustituir lo peligroso por lo que entrane poco o ningun peligro.

g) Planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre en ella
la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relacio-
nes sociales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo.

h) Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.

i) Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.»

Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales

Sabemos que evitar por completo los riesgos de acoso sexual y acoso
por razon de sexo resulta imposible, puesto que en el entorno laboral
siempre se produce interaccion entre personas, pudiendo ocurrir incluso
cuando dichas personas no coinciden fisicamente en el centro de trabajo,
al utilizarse medios para realizar el acoso a distancia, normalmente digi-
tales.

Debemos, por tanto, gestionar los riesgos, desarrollando un proceso que se
inicia con la identificacion de los factores de riesgo, tanto los relacionados
con las condiciones fisicas de los lugares de trabajo como los de naturaleza
psicosocial. Tras la identificacion, ha de realizarse la estimacion del nivel de
riesgo y su valoracion, lo que completa el proceso de evaluacion del riesgo.
La evaluacion nos permitira conocer con detalle los riesgos y adoptar las de-
cisiones preventivas necesarias para reducirlos y controlarlos, estableciendo
medidas y planificando su implantacion.
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INSHT-Evaluacion de Riesgos Laborales

Fuente: https://www.insst.es/documents/94886/96076/Evaluacion_riesgos.pdf

En este proceso es imprescindible integrar la perspectiva de género, por lo
que resulta necesario contar con metodologias que permitan una evaluacion
con enfoque de género.

Ademas, sera necesario que las personas de la organizacion preventiva de la
empresa, que van a aplicar estos instrumentos para realizar la evaluacion del
riesgo de acoso sexual y por razon de sexo, dispongan de formacion en igual-
dad de mujeres y hombres, que les permita integrar la perspectiva de género
en cada etapa del proceso y en el desarrollo de sus funciones, que son las si-
guientes:

- Asesorar a la empresa para identificar correctamente los factores de riesgo
de acoso sexual o por razon de sexo, tanto relacionados con las condicio-
nes materiales (lugares apartados, poco iluminados, aislados del exterior...)
como aquellos que afectan a la organizacion del trabajo, realizar la evalua-
cion de riesgos y proponer la adopcion de medidas preventivas.
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- Asistir técnicamente a la empresa para investigar los danos a la salud de la
persona trabajadora (y su posible consideracion como accidente de trabajo
derivado de situaciones de acoso).

- Ofrecer coordinacion y apoyo a las comisiones de investigacion o asesorias
confidenciales para detectar, investigar, gestionar y seguir los posibles ca-
SOS.

- Colaborar con los programas de sensibilizacion sobre igualdad y preven-
cion de riesgos laborales de la empresa.

- Desarrollar acciones formativas e informativas sobre el riesgo de acoso
sexual y por razon de sexo.

— Proponer la adopcion de las medidas de prevencion necesarias para garan-
tizar la proteccion de las personas especialmente sensibles.

— Realizar la vigilancia de la salud.

— Contribuir al establecimiento de las medidas necesarias en materia de
coordinacion de actividades empresariales.

2.2. Propuesta de gestion del riesgo de acoso sexual
y por razon de sexo

Son escasos los estudios especificos sobre el acoso sexual y por razén de
sexo en el trabajo, afloran muy pocos casos y se cuenta con escasa experien-
cia practica en su tratamiento, por lo que no existen instrumentos especificos
para evaluar el riesgo.

A falta de tales instrumentos especificos, la prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo debe realizarse con instrumentos preventivos utilizados para
la prevencion de otros riesgos psicosociales, como son la violencia y el acoso
laboral, complementados por otras herramientas (encuestas, cuestionarios...).
Y todo ello debe quedar recogido en el plan de prevencion de la empresa,
donde ademas tiene que estar explicitado el compromiso de esta con la pre-
vencion y su tolerancia cero frente a conductas sexistas o discriminatorias.

El primer paso para la gestion del riesgo por acoso sexual y por razon de sexo
debe ser formalizar el compromiso de la empresa en documentos troncales,
y realizar difusion interna.

En segundo lugar, chequear la situacion de la actividad preventiva actual de la
empresa, mediante el contraste de la informacion y documentacion preven-
tivas disponibles o consideraciones y valoraciones de los agentes implicados,
para integrarla en el Plan de Prevencion. No tiene sentido, por ejemplo, dis-
poner de un protocolo especifico de actuacion contra el acoso laboral cuando
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no existe una evaluacion de riesgos psicosociales. De este modo también
evitaremos duplicar procesos o estructuras.

Por dltimo, siendo el acoso sexual y por razon de sexo considerado un riesgo
psicosocial, se deben evaluar los factores de riesgo referentes al entorno y la
organizacion de trabajo, especialmente aspectos como la igualdad, el trato
justo, el apoyo social y técnico, la estabilidad laboral, entre otros.

2.2.1. Factores de riesgo

Como hemos mencionado anteriormente, a la hora de identificar los factores
de riesgo de acoso sexual y/o por razon de sexo, tendremos en cuenta fun-
damentalmente los factores de riesgo de naturaleza psicosocial, pudiendo
estar presentes en todo tipo de organizaciones y en todos los niveles, pero
también prestaremos atencion a los riesgos relacionados con las condiciones
fisicas del lugar de trabajo que puedan propiciar estas situaciones de violen-
cia, como es el caso de los trabajos con un gran aislamiento, nocturnos, en lu-
gares apartados, y/o con poca iluminacion.

En cuanto a los factores de riesgo psicosocial, debemos tener en cuenta
tanto los externos como los internos, que tienen que ver con la gestion, la or-
ganizacion, la cultura y el liderazgo dentro de la empresa.

Factores externos

- Conjunto de valores y normas de la sociedad: sexismo y normalizacion de la
violencia.

- Falta de corresponsabilidad en los cuidados y en el trabajo doméstico.

- Mayor precariedad laboral de las muijeres.

Factores internos
- Contenido del trabajo:

+ Desajuste entre las exigencias de las tareas y las capacidades de la persona.

« Tareas que conllevan trato con publico o clientela.

+ Tareas que pueden generar riesgo de violencia: p. ej., en situaciones de aisla-
miento geografico.

+ Cambios organizativos y deficiencias de organizacion de trabajo.

- Carga y ritmo de trabajo.

+ Alto grado de estrés y presion de tiempos por parte de los mandos.
+ Sobrecarga de trabajo que dificulta o imposibilita la colaboracion entre las
personas.
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- Tiempo de trabajo:

« Turnos cambiantes.
« Trabajo nocturno.

- Participacion y control:

+ Ausencia o participacion desigual de mujeres y hombres en toma de deci-
siones.

+ Inexistencia o medios de comunicacion y participacion inadecuados.

+ Falta de autonomia y control sobre el trabajo (método, ritmo, horarios, en-
torno...).

— Cultura de organizacion:

« Normas y valores sexistas. Estereotipos de género.

+ Informacion inadecuada para el desemperio de la tarea (por exceso, de-
fecto, por incompleta o por mal presentada).

« Dificultad o imposibilidad de contar con ayuda de mandos o comparieros y
companeras para resolver problemas.

+ Permisividad ante conductas de infravaloracion de las mujeres u otras acti-
tudes sexistas.

+ Ridiculizacion por desempenar tareas no asignadas tradicionalmente a mu-
jeres u a hombres.

+ Negacion de la existencia de acoso en la organizacion.

+ Ausencia de una politica de igualdad y de una politica de SST con perspec-
tiva de género.

+ Abuso de poder.

+ Falta de formacion sobre igualdad y sobre la violencia machista.

+ Inadecuada gestion, por parte de la empresa, de las situaciones de conflicto,
Yy, en concreto, de casos de acoso sexual o por razon de sexo: falta de pro-
tocolos adecuados para atender los casos; falta de intervencion y de sancion
ante las denuncias.

- Ambiente y equipos de trabajo:

+ Equipos de trabajo, herramientas o tecnologias inadecuadas para las tareas
a realizar (por ejemplo, no adaptados a la antropometria de mujeres y hom-
bres o basados en estereotipos sexistas).

+ Entornos fisicos adversos o desfavorables (por ejemplo, mala iluminacion,
espacios aislados y poco visibles...).

- Relaciones personales:

+ Malas relaciones interpersonales.

+ Clima negativo.

+ Infravaloracion de las personas por razon de sexo-género, edad, proceden-
cia, orientacion sexual u otras razones discriminatorias.
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+ Exposicion a conflictos interpersonales, situaciones de violencia, de discrimi-
nacion o de conductas inadecuadas.

« Falta de colaboracion e individualismo.

« Aislamiento.

- Rol en la organizacion:

« Atribucion de puestos y tareas en funcion de creencias sexistas y estereoti-
pos de género.

« Situaciones de conflicto de rol por demandas incongruentes.

+ Sobrecarga o infracarga de rol: asignacion de funciones y responsabilidades
que no corresponden al puesto.

+ Responsabilidad sobre personas.

- Desarrollo profesional:

+ Sistemas de promocion inexistentes, inadecuados y con sesgos de género.
+ Inseguridad contractual.

+ Pobre remuneracion.

+ Escasa valoracion social del trabajo.

+ Desigualdad en las condiciones de trabajo de mujeres y hombres.

- Interaccion casa-trabajo:

+ Falta de politica de conciliacion corresponsable.
- Dificultades para compatibilizar la vida laboral con la vida personal, social y
familiar y falta de una politica de conciliacion corresponsable.

Clasificacion propia realizada a partir de la clasificacion PRIMA-EF:

European framework for psychosocial risk mangement;

del documento Orientaciones para prevenir el acoso sexual y por razon de sexo
en el ambito laboral de Osalan,

y del documento Factores de riesgo psicosocial. Concepto y caracterizacion.
Clasificaciones de factores de riesgo psicosocial

del INSST

2.2.2. Evaluacion del riesgo

Para identificar y evaluar estos factores de riesgo, sera la evaluacion de ries-
gos psicosociales la herramienta a utilizar, siendo imprescindible la consulta y
participacion de todo el personal implicado.

Una vez acordada la realizacion o actualizacion de la evaluacion psicosocial
dentro de la empresa, bien por cumplimiento de la periodicidad de revision
establecida o bien por nuevas necesidades detectadas (art. 6 del Real De-
creto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
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Servicios de Prevencion), como puede ser la evaluacion de la violencia sexual,
lo primero que haremos sera intentar conseguir toda la informacion que nos
sea posible y que nos oriente en nuestro objetivo. Para ello, por una parte, re-
pasaremos la bibliografia existente sobre el tema, y por otra, analizaremos los
puestos de trabajo a evaluar, bien de forma oral a través de todo el personal
implicado, asi como de forma escrita: organigrama desagregado por sexo, ho-
rarios, caracteristicas de la plantilla (sin olvidarnos del personal de tareas auxi-
liares como limpieza, mantenimiento, etc.), absentismos, formacion, cambios
de puesto, actas de las reuniones de los comités, etc.

En este paso identificaremos situaciones diferenciales entre hombres y mu-
jeres en areas clave, en la medida que las desigualdades pueden constituir
factores de riesgo de discriminacion y ésta puede propiciar el acoso: diferen-
cias en el acceso a la empresa, diferencias salariales, mayor presencia de las
mujeres en el empleo a tiempo parcial, temporal y precario, desarrollo de la
carrera en base a la edad, cualificaciones, antigliedad en el empleo y las ne-
cesidades de conciliacion de la vida familiar, laboral y personal. Para esto re-
sultara fundamental la informacion recogida en el diagnostico del Plan de
Igualdad si esta ya realizado.

En la Recomendacion 206 de la OIT sobre la violencia y el acoso, se hace es-
pecial mencion de los sectores o las ocupaciones y las modalidades de trabajo
mas expuestos a la violencia y el acoso, tales como el trabajo nocturno, el trabajo
que se realiza de forma aislada, el trabajo en el sector de la salud, la hosteleria,
los servicios sociales, los servicios de emergencia, el trabajo doméstico, el trans-
porte, la educacion y el ocio.

R206-Recomendacion sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 206)-OIT

Ademas de esto, debemos tener presente la importancia de la observacion del
desempenio del trabajo mientras se realiza, para detectar posibles tensiones.

Se trata de recoger y analizar las condiciones de trabajo y los aspectos que
tienen impacto en la prevencion del riesgo de acoso sexual y/o por razon
de sexo en la empresa, incluyendo los indicadores y mecanismos necesarios
para conocer la incidencia de las variables, cuya concurrencia puede generar
situaciones de riesgo o incrementar las existentes.

Asimismo, antes de llevar a cabo la evaluacion de riesgos psicosociales, se
procedera a determinar las unidades de analisis, adaptandolas a la realidad de
nuestra organizacion, evitando que den lugar a resultados globales que en-
mascaren datos relevantes, pero siempre sin descuidar la preservacion del
anonimato.
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Se tendran en cuenta posibles situaciones de mayor vulnerabilidad (personas
solas con responsabilidades familiares, con diversidad funcional, migrantes o
pertenecientes a minorias étnicas, diversidad en la orientacion sexual, identi-
dad de género, con mayor precariedad laboral...), y precisaremos en qué sec-
tores, departamentos, puestos de trabajo, etc. se va a analizar.

Una vez hecho esto, procederemos a la eleccion de las metodologias y de
las técnicas de investigacion a aplicar segun las caracteristicas de nuestra or-
ganizacion. Es criterio imprescindible que utilicemos métodos validados y
fiables.

Metodologia cuantitativa

Las metodologias cuantitativas tratan de cuantificar los hechos o datos reco-
gidos mediante el uso de cuestionarios. Estos métodos permiten recoger la
informacion de forma rapida, mediante instrumentos estandarizados, y anali-
zarla a través de procedimientos estadisticos informatizados.

Algunos de los métodos mas utilizados son los siguientes:

- Elmétodo F-PSICO hace referencia al factor «Relaciones y apoyo social» y
dentro de éste, a items como «exposicion a situaciones de violencia», «ex-
posicion a discriminacion» y «exposicion a acoso sexual». Por lo que, ade-
mas de evaluar el resto de factores psicosociales, nos va a permitir identi-
ficar situaciones de posible acoso sexual y/o discriminacion, asi como de
otras formas de violencia. Se deben analizar las respuestas a estos items
de todas las unidades de analisis a fin de determinar la posible existencia
de casos concretos y planificar acciones correctoras lo antes posible.

- El método CoPsoQ-ISTAS21. Al igual que el método F-PSICO, ademas de
evaluar los diferentes factores psicosociales dentro de la empresa, a través
de los apartados 30-34, que analizan factores como el «apoyo recibido»,
«relacion con los compafieros», «relacion con los jefes», asi como si «en el
trabajo se recibe un trato injusto», nos puede ayudar a identificar de ma-
nera mas especifica posibles situaciones relacionadas con el acoso sexual
y/o por razon de sexo.

— El método para la Evaluacion y gestion de factores psicosociales en pe-
quenas empresas del INSST. Esta dirigido a microempresas y pequenas
empresas de hasta 25 trabajadoras y trabajadores, en las que la persona
empresaria asume personalmente las actividades preventivas. Permite
evaluar mediante fichas los factores psicosociales comunes y especificos,
entre ellos las «relaciones interpersonales» y el «trato con personas (vio-
lencia externa)».
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Metodologia cualitativa

Los métodos cuantitativos nos ayudaran a identificar posibles casos y cuan-
tificar el problema, pero si lo que queremos saber es por qué las personas
piensan, sienten o actGan de la manera que lo hacen, deberemos utilizar mé-
todos cualitativos, como son los grupos de discusion y la entrevista semidi-
rigida y en profundidad (INSST-NTP 296: El grupo de discusion y NTP 107:
Disefo y realizacion de entrevistas), las cuales nos permitiran obtener infor-
macion mas detallada, asi como disefiar medidas preventivas mas adaptadas
a la realidad de nuestra empresa.

La mejor opcion es combinar ambos métodos. Por ejemplo, si realizamos
grupos de discusion o entrevistas antes de realizar la encuesta, la informacion
obtenida nos podra ayudar a perfilar algunas caracteristicas de la muestra o
a determinar mejor las variables que incluiremos en el cuestionario. Si lo ha-
cemos en la fase posterior a la encuesta, en la que identificamos algin caso
de posible acoso sexual y/o discriminacion, a través de entrevistas podremos
obtener informacion mas precisa y analizar la situacion de un modo mas de-
tallado, con el fin de adoptar las medidas preventivas oportunas a la mayor
brevedad posible.

En todo caso, es importante recordar la necesidad de contar con la participa-
cion del personal trabajador o de sus representantes a la hora de elegir la me-
todologia, asi como durante todo el proceso. Solo de este modo podremos
conseguir tasas de participacion elevadas, que permitan reflejar la realidad de
la empresa y den resultados validos y fiables.

Una vez elegida la metodologia a utilizar, siempre sera necesario avisar pre-
viamente a todas las personas implicadas, informandoles de que se les hara
una entrevista o se les pasara un cuestionario, previendo para ello el tiempo y
el lugar adecuado.

Otros instrumentos

La utilizacion de algunos cuestionarios, bien sea antes o después de la reali-
zacion de la evaluacion de riesgos psicosociales, puede aportarnos informa-
cion adicional util para medir el grado de sexismo dentro de la organizacion
o para realizar un diagnostico de situacion de nuestra empresa en materia de
acoso sexual y por razon de sexo (Cuestionario HOSEL; Herramienta para la
deteccion y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo desde
la perspectiva de género de UGT; ficha para analizar una situacion de sexismo
en el trabajo y ficha de autodiagnostico de factores organizativos de ries-
gos de conductas sexistas y acoso sexual en el trabajo de la Agencia francesa
ANACT..).
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Ademas de este tipo de encuestas, otros cuestionarios para la evaluacion del
acoso también pueden darnos informacion afadida que nos ayude a detectar
situaciones de riesgo (LIPT-60 de Leymann, NAQ, WHS, SATA..), asi como
cuestionarios de clima laboral, en los que podremos incluir preguntas que
ayuden a identificar posibles situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

En todo caso, ante cualquier indicador de riesgo sera importante analizar la
situacion en profundidad y lo mas rapido posible, con el fin de identificar
cuanto antes los factores desencadenantes y establecer las medidas preven-
tivas oportunas.

Una vez recogidos todos los datos, se realizara un informe de resultados,
presentando la informacion lo mas clara posible, para que todo el personal
discuta los resultados obtenidos y las medidas a adoptar. Este informe sera el
que nos permita establecer los niveles de riesgo y valorarlos, de cara a prio-
rizar y establecer las medidas preventivas. El hecho de detectar un ambiente
machista en la empresa ya indica un riesgo importante.

2.2.3. Elaboracion de un programa de intervencion, puesta en marcha
y su seguimiento y control

A partir del informe de resultados, se procedera a discutir con las y los inter-
locutores sociales sobre los resultados y las medidas que se deberan adoptar
y valorar su impacto.

Es fundamental planificar las medidas preventivas que favorezcan un ambiente
de trabajo respetuoso y que fomenten la igualdad de mujeres y hombres.

En cualquier caso, es necesario que cada organizacion adapte las medidas
preventivas a la evaluacion de riesgos realizada, para que se ajusten a la reali-
dad de la empresa y sean lo mas efectivas posible.

Ademas, de acuerdo con la normativa vigente, se debera disponer de proto-
colos de actuacion frente al riesgo de acoso sexual y por razon de sexo; y de
un modelo de denuncia formal de acoso sexual y por razon de sexo. También
se deberan desarrollar procedimientos especificos para investigar los casos
de acoso sexual y por razon de sexo; y analizar la incidencia de la violencia la-
boral por sexo y, especificamente, del acoso sexual y por razon de sexo en la
empresa/organizacion.

Todas estas medidas preventivas frente al acoso sexual y por razon de sexo se
deberan integrar en la planificacion preventiva de la empresa, sefialando el ca-
lendario, responsable y presupuesto. Asi mismo, sera importante hacer un se-
guimiento de su implantacion y evaluar su efectividad a través de indicadores.
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En este apartado 2 hemos descrito de manera resumida el proceso de evaluacion
del riesgo de acoso sexual y por razon de sexo con las metodologias existentes,
alertando de que dichas metodologias no son especificas y deben ser comple-
mentadas por otras herramientas que nos permitan conocer mejor la exposi-
cion del personal de nuestra organizacion al riesgo de acoso sexual y por razon
de sexo.

Este proceso nos permitira tomar las decisiones y desarrollar las acciones nece-
sarias para prevenir el riesgo, implementando medidas preventivas, sobre las que
hablaremos en el apartado siguiente.

4






3. Medidas frente al acoso sexual
y por razon de sexo

3.1. Medidas preventivas

Es necesario llevar a cabo un proceso de diseno, planificacion, implantacion y
seguimiento del conjunto de medidas y acciones que se tomaran frente a los
riesgos previamente identificados que se quieren evitar, reducir o controlar.

No hay que olvidar que la principal medida preventiva es desarrollar una ges-
tion de la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género y que
contemple especificamente el acoso sexual y por razon de sexo. Esto supone
incorporar medidas en cada una de las fases y elementos de la gestion pre-
ventiva. Para mas informacion:

Pautas para la integracion de la perspectiva de género en la prevencion
de riesgos laborales: actualizacion con herramientas para su implantacion

Fuente: Osalan (2019).
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A continuacion, se relacionan posibles medidas preventivas ante el acoso se-
xual y por razon de sexo, a las que cada organizacion debe afadir las que de-
riven de su evaluacion de riesgos. Estas medidas estan mas desarrolladas en
el documento Orientaciones para prevenir el acoso sexual y por razon de
sexo en el ambito laboral.

Orientaciones para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
en el ambito laboral

Fuente: Osalan (2019).

a) Promover una cultura preventiva con perspectiva de género: rechazo
explicito a los comportamientos y actitudes machistas y discriminatorias

- Declaracion de principios. La direccion y las personas responsables de la
empresa deben comprometerse y contribuir a crear un clima que fomente
la preocupacion por la prevencion y por la igualdad; es importante abordar
el tema y dar ejemplo interna y externamente.
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Se elaborara un codigo ético de conducta que mencione explicitamente
los actos prohibidos en la empresa y las sanciones disciplinarias que se es-
tablezcan.

Este codigo ético se difundira de forma general lo mas ampliamente po-
sible (intranet, carteles, pagina web...), y en todos los procedimientos de
acogida de nuevo personal o de relacion con otras empresas clientes y
proveedoras, asi como a personas usuarias y entre la clientela.

- Campanas de informacion y sensibilizacion. Incluir informacion sobre la
influencia del género y la igualdad de mujeres y hombres en la prevencion
de riesgos laborales, asi como especificamente sobre el acoso sexual y por
razon de sexo a toda la plantilla, adecuando -si fuera necesario—- el men-
saje y el formato a los distintos colectivos de la empresa: direccion, organi-
zacion preventiva, personal Delegado de Prevencion o representantes de
las personas trabajadoras, mandos intermedios, y toda la plantilla. Utilizar
mensajes e imagenes que rompan los estereotipos de género y cuidar el
uso no sexista del lenguaje.

Involucrar a la empresa en jornadas de accion como el Dia Internacional de
Lucha contra la Violencia contra las mujeres y Dia Internacional de la Mu-
jer, con el fin de generar conciencia en la empresa.

b) Integrar la prevencion con perspectiva de género en la estructura
organizativa de la empresa

- Representacion equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de
mando y entre las personas que toman decisiones y asumen responsa-
bilidades de prevencion de riesgos laborales. Es importante que ademas
sean personas diversas en relacion con la edad, procedencia, capacidad
y otras caracteristicas que sean relevantes en el personal de la organiza-
cion.

Evitar o reducir al minimo los grupos de trabajo con presencia de una Gnica
mujer o un Gnico hombre.

c) Garantizar la consulta y participacion equilibrada de trabajadores
y trabajadoras en toda su diversidad, y la consulta sobre temas
de igualdad, incluido el acoso sexual y por razon de sexo

- Establecimiento y difusion de canales de denuncia y medios para pro-
mover la comunicacion de cualquier situacion de riesgo laboral o conducta
discriminatoria, en particular en relacion con el acoso sexual y por razon de
Sexo.
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d) Analizar las caracteristicas de la empresa y las condiciones de trabajo:

diagnostico para identificar y eliminar posibles desigualdades
que pueden favorecer el acoso sexual y por razon de sexo

- Disenar, negociar e implantar un plan para la igualdad en la empresa o, si

es pequena, una bateria de medidas para lograr la igualdad de mujeres y
hombres y combatir cualquier discriminacion sexual. Entre las medidas es
necesario sistematizar y estructurar de forma transparente los procesos de
seleccion y promocion y cada una de sus fases y elementos, para garan-
tizar que no sean discriminatorios. Ha de disponer asi mismo de procedi-
mientos claros en las politicas de formacion, conciliacion y transparencia
en la politica salarial, sujetos a criterios objetivos y debidamente contrasta-
dos para que no tengan sesgos de género.

Analizar la incidencia de la violencia laboral por sexo y especificamente
del acoso sexual y por razon de sexo en la empresa/organizacion.

Evitar la asignacion de tareas a hombres y a mujeres segin roles de gé-
nero.

Disefo de lugares de trabajo:

+ Bafos y vestuarios de hombres y mujeres separados.

« Mamparas y puertas de cristal a media altura.

+ Pasillos bien iluminados.

« Estudiar las condiciones de retorno al domicilio en caso de trabajo noc-
turno o a horarios atipicos.

Identificar experiencias exitosas de intervencion preventiva del acoso
sexual y por razon de sexo en otras organizaciones con las que se colabora;
proponer y aplicar medidas preventivas especificas contando con la parti-
cipacion de las mujeres trabajadoras.

e) Informar sobre todos los riesgos a los trabajadores y las trabajadoras:

informar sobre el riesgo de acoso sexual y por razon de sexo

- Al informar de los riesgos del puesto de trabajo, contemplar el riesgo de

acoso sexual y por razon de sexo que se haya identificado en la evaluacion
de riesgos y que normalmente afecta de forma diferente a hombres y mu-
jeres.

- Informar directamente a cada trabajadora o trabajador sobre las medidas

preventivas y los pasos a dar ante una situacion de acoso sexual y por ra-
z6n de sexo.

Incluir en los planes de acogida el protocolo de acoso sexual y por razon de
sexo, con los pasos a seguir y los datos de las personas de contacto ade-
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f)

cuadas si es necesario. Es importante que el personal pueda encontrar ra-
pida y facilmente esta informacion.

Formar sobre género y PRL, y sobre acoso sexual y por razén de sexo

Programas de formacion. Incluir la perspectiva de género en todos los
contenidos formativos sobre seguridad y salud laborales sefialando la inci-
dencia del género en los riesgos laborales.

Incluir formacion especifica en igualdad, incluyendo la normativa que rige
en materia de igualdad y su relacion con la prevencion de riesgos laborales.

Incluir contenidos formativos sobre la posible incidencia de los modelos
de masculinidad y de feminidad en la PRL y, en particular en las situacio-
nes de violencia laboral.

Desarrollar formacion especifica sobre acoso sexual y por razon de sexo
adaptada a los distintos colectivos, especialmente a las personas que han
de intervenir en esos casos Y, si es necesario, sobre habilidades sociales
necesarias para este abordaje.

Los temas de acoso sexual y por razon de sexo requieren habilidad y ma-
tices, por lo que es fundamental concienciar a la direccion, a la represen-
tacion del personal y a toda la plantilla sobre los comportamientos ina-
decuados, los factores que pueden conducir a esos comportamientos y
animar a todo el personal a estar atentos.

En la formacion se deben destacar los principios y valores de la empresa,
asi como su firme compromiso con la no tolerancia ante comportamien-
tos o actitudes machistas y discriminatorias, de acoso o violencia —en par-
ticular ante el acoso sexual y el acoso por razon de sexo- e informar de los
medios o procedimientos existentes en la empresa para prevenir y afron-
tar estas situaciones.

Seguimiento y evaluacion. Incluir indicadores de género en el segui-
miento y evaluacion de las actividades formativas; evaluar los cambios de
actitud frente a los principios de igualdad, no discriminacion o conductas
sexistas en el ambito laboral.

Realizar formacion de acogida. Toda persona que se incorpore por pri-
mera vez a la empresa, independientemente de su cargo o condiciones
contractuales, debe recibir una formacion de acogida sobre acoso sexual y
por razon de sexo.

Realizar, asimismo, formacion continua y de reciclaje.

47



GESTION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

g) Coordinacion de actividades empresariales: contemplar la prevencion
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

- Prever los mecanismos de coordinacion y cooperacion con otras empre-
sas que compartan el mismo lugar o centro de trabajo cuando las situacio-
nes de riesgo psicosocial y de acoso sexual y por razon de sexo en particu-
lar afecten a personas trabajadoras de mas de una empresa.

- No rebajar el nivel de proteccion frente a la discriminacion o el acoso se-
xual o por razon de sexo por el hecho de que el personal no sea propio o
desempenie su labor en un centro de trabajo ajeno.

- Hacer pedagogia entre el resto de las empresas concurrentes, demos-
trando que la igualdad de mujeres y hombres es una prioridad, que se
exige y valora a la clientela, contratas y entidades proveedoras de servi-
cios.

3.2. Medidas de control: Vigilancia de la Salud (VS)

La Vigilancia de la Salud engloba una serie de actividades, referidas tanto a
personas como a colectividades y orientadas a la prevencion de los riesgos
laborales, cuyos objetivos generales tienen que ver con la identificacion de
problemas de salud y la evaluacion de intervenciones preventivas.

Su practica debe posibilitar que se identifiquen, tan pronto como sea posible,
los efectos adversos del trabajo sobre el bienestar fisico, mental y social, para
evitar la progresion hacia un dafo para la salud mas importante.

La Vigilancia de la Salud relacionada con los factores de riesgo psicosocial en
el trabajo debe responder a los mismos criterios y caracteristicas que el resto
de la vigilancia de otros factores de riesgo, es decir que debe cumplir con lo
establecido en el art. 22 de la LPRL y art. 37 del Reglamento de los Servicios
de Prevencion (voluntaria, especifica, planificada, confidencial etc.). Para po-
der llevar a cabo esta vigilancia es imprescindible, por parte del servicio me-
dico del servicio de prevencion, conocer el puesto de trabajo, los riesgos
detectados en la evaluacion de riesgos incluidos los psicosociales y la planifi-
cacion preventiva.

3.2.1. Ambitos de la Vigilancia de la Salud
La Vigilancia de la Salud, por exposicion a factores psicosociales, se puede

abordar de forma individual y de forma colectiva, como se abordaria en caso
de otros factores y riesgos.
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Vigilancia individual de la salud

También denominada vigilancia médica o vigilancia sanitaria, se refiere a la
aplicacion de procedimientos médicos y de enfermeria y la realizacion de
pruebas y exploraciones necesarias a las personas trabajadoras. Los objeti-
vos de esta vigilancia incluyen la deteccion precoz de los efectos de las con-
diciones de trabajo sobre la salud; la identificacion de personas trabajadoras
que por sus propias caracteristicas personales sean especialmente sensibles a
ciertos riesgos y la adaptacion del trabajo a la persona.

Vigilancia colectiva de la salud

Se refiere a la recopilacion de datos sobre los riesgos y los danos derivados
del trabajo en la plantilla para realizar analisis epidemiologicos que ayuden a
hacer un diagnostico de situacion, detectar nuevos riesgos, planificar la accion
preventiva y evaluar la eficacia de las medidas de prevencion.

3.2.2. Aplicacion practica de la vigilancia de la salud

En cuanto al modo de realizar la vigilancia de la salud a personas expuestas
al riesgo de acoso sexual y acoso por razon de sexo cabe decir que, a dia de
hoy, no se dispone de ningln protocolo de vigilancia sanitaria editado por el
Ministerio de Sanidad para evaluar las consecuencias en la salud de la exposi-
cion a riesgos psicosociales. Ademas, no son muchas las experiencias en este
ambito y la mayoria proponen recoger sintomatologia a través de cuestio-
narios.

El primer paso para esta vigilancia de la salud sera una cuidada anamnesis
que incluya preguntas sobre el estado de bienestar psiquico. Pueden usarse
previamente cuestionarios validados y habitualmente aplicados en el ambito
de la salud laboral como GHQ-12 (General Health Questionnaire-Cuestiona-
rio de Salud General), Cuestionario de Salud SF-36, Test de Salud Total de
Langner-Amiel (NTP 421), que cuentan con la ventaja de poder ser autoad-
ministrados por las personas trabajadoras o administrados por personal sa-
nitario sin necesidad de ser especialistas en salud mental. No pueden con-
siderarse herramientas diagnosticas, pero son Utiles para realizar cribados y
deteccion precoz. El incremento o reiteracion de sintomas (dolores de es-
palda, trastornos digestivos, dolores de cabeza, nerviosismo, alteraciones del
caracter, trastornos del suefio, pérdida de memoria, etc.), periodos de inca-
pacidad temporal por contingencia comun o laboral, accidentes de trabajo,
consumo de alcohol o farmacos, en una misma persona o equipo de trabajo/
departamento/ centro, pueden ser una sefial de alarma.
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Debe recogerse, ademas, informacion que permita detectar situaciones de
desigualdad o precariedad laboral (tipo de contrato, jornada...), caracteristicas
del puesto de trabajo (entorno masculinizado, grado de sexismo...) asi como
otras caracteristicas de especial vulnerabilidad como edad, diversidad funcio-
nal, orientacion sexual, personas pertenecientes a minorias étnicas, ... garanti-
zando siempre la privacidad de la informacion.

Tras la anamnesis se llevara a cabo una exploracion sistematica, asi como
control biologico y pruebas complementarias (tension arterial, electrocardio-
grama etc.) en busca de enfermedades relacionadas con trastornos de ansie-
dad, depresion, burn out o estrés laboral.

A partir de los resultados se intentara establecer si existe nexo causal entre
los sintomas detectados y los riesgos laborales asegurando en todo caso la
confidencialidad de la informacion obtenida.

Si los riesgos laborales han sido esenciales como causa o agravamiento del
trastorno de salud se debe considerar un accidente de trabajo y derivarse a la
mutua o entidad gestora de las contingencias profesionales que corresponda.
En caso de no detectarse factores laborales como causa o agravamiento del
problema de salud, se considerara enfermedad comin y debe derivarse al
sistema publico de salud.

En todos los casos, debe coordinarse con el personal técnico de preven-
cion (especialistas en psicosociologia) para llevar a cabo los cambios ne-
cesarios para prevenir nuevos casos y evitar el agravamiento de los iden-
tificados.

Puede ser recomendable que el servicio médico del servicio de prevencion
cuente con el apoyo (interno o externo) de personas con formacion en psico-
logia o psiquiatria.

Segln recoge el art. 22 de la LPRL, se debera informar a la direccion de la
empresay a las personas u 6rganos con responsabilidades en materia de pre-
vencion de las conclusiones que se deriven de los reconocimientos efectua-
dos, en relacion con la aptitud de la persona trabajadora para el desempeno
del puesto de trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar las medidas
de proteccion y prevencion, a fin de que puedan desarrollar correctamente
sus funciones en materia preventiva.

3.2.3. Lavuelta al trabajo

Si la situacion de acoso sexual o acoso por razon de sexo diese lugar a un pe-
riodo de incapacidad temporal, la reincorporacion al trabajo tras el alta debe
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valorarse desde la vigilancia de la salud para adoptar las medidas de preven-
cion y proteccion que sean necesarias para garantizar la salud de la persona
trabajadora y evitar recaidas o nuevos problemas de salud.

3.2.4. Vigilancia de la Salud Colectiva

Las actividades del area de vigilancia sanitaria deben contribuir a un segui-
miento de la salud de la poblacion trabajadora.

En las guias de referencia se proponen los indicadores que podrian ser de uti-
lidad para la vigilancia de la salud colectiva derivada de la exposicion a facto-
res de riesgo psicosocial y sus consecuencias:

- incapacidades temporales, bajas reincidentes o de larga duracion,

— aumento en los niveles de absentismo, rotacion frecuente, movimientos
de personal,

- visitas médicas espontaneas, asistencias reiteradas a consultas médicas...

3.2.5. Actuacion del Servicio de Prevencion

- El personal sanitario del servicio de prevencion debera colaborar con el
resto de componentes del servicio de prevencion, y actuar de forma coor-
dinada en estas situaciones de acoso sexual o por razon de sexo, al igual
que en otros riesgos (RSP —art. 15-).

- En estas actuaciones se coordinaran con arreglo a protocolos u otros me-
dios existentes que establezcan los objetivos, los procedimientos y las
competencias en cada caso.

— Ademas, para la atencion de estas patologias, como en tantos otros casos,
es fundamental la coordinacion entre el sistema de salud publico y los ser-
vicios de salud laboral o de prevencion de riesgos laborales.

3.2.6. Guias y protocolos

La vigilancia de la salud debera ser especifica en funcion de los riesgos inhe-
rentes al trabajo. Esta especificidad se asegura realizando esta vigilancia de
acuerdo con los protocolos de vigilancia sanitaria especifica. Como ya se ha
indicado, no se dispone de ningln protocolo especifico para estos riesgos
por lo que, desde diferentes entidades, se han promovido «Guias de Buenas
Practicas» dirigidas al personal sanitario de los servicios de prevencion para
realizar la vigilancia de la salud relacionada con los factores de riesgo psicoso-
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cial en el trabajo, como por ejemplo la Guia de buenas practicas para la vigi-
lancia de la salud mental relacionada con los factores de riesgo psicosocial
editada por el Departamento de Salud de la Direccion General de Salud Pa-
blica de la Generalitat de Catalunya (2010).

3.3. Indicadores

Para el seguimiento y control de estas medidas seria conveniente establecer
unos indicadores de género, con el fin de indagar en su efectividad, asi como
en la evolucion de las politicas de igualdad y el cumplimiento de los objetivos
de prevencion de la organizacion

A la hora de disenar estos indicadores de género pueden ser utiles las in-
dicaciones del punto 1.4.1) del documento «Herramientas para la de-
teccion y prevencion del acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo
desde la perspectiva de género», referenciado en el punto 2.2.2 de este
documento.

Ejemplos de indicadores cuantitativos:

- NUmero y porcentaje de mujeres y hombres que componen la Comi-
sion contra el acoso (Comision de Igualdad, Comité de seguridad y salud,
Equipo de igualdad, etc.).

- Numero y porcentaje de casos de acoso (por tipologia) que se han produ-
cido por sexo.

- Ndmero y porcentaje de quejas y denuncias presentadas por sexo.

- Ndmero y porcentaje de procedimientos instruidos y resueltos por
Sexo.

— Numero y porcentaje de medidas de sensibilizacion que se han impartido
por sexo.

— Numero y porcentaje de medidas de formacion que se han impartido por
sexo.

- Numero y porcentaje de medidas de sensibilizacion se han impartido por
sexo Y clasificacion profesional.

- Numero y porcentaje de medidas de formacion que se han impartido por
sexo Y clasificacion profesional.

- Ndmero y porcentaje de medidas cautelares aplicadas por sexo.
- Ndmero y porcentaje de sanciones aplicadas por sexo.

Ejemplos de indicadores cualitativos:
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- Tipos de acoso sexual y acoso por razon de sexo que se han producido en
la organizacion.

- Estudio y analisis de los canales para la presentacion de la denuncia y la
queja.

- Grado de conocimiento por parte de la plantilla de los canales existentes,
asi como de las personas encargadas de la atencion y asesoramiento.

- Estudio y analisis del procedimiento empleado, deteccion de posibles ca-
rencias o virtudes en el mismo.

— Tipos de medidas cautelares y/o proteccion que se han aplicado en los ca-
sos que se han producido.

— Tipos de consecuencias que se han derivado para la salud de quienes han
padecido un acoso sexual y/o un acoso por razon de sexo.

- Estudio y analisis de los seguimientos individuales que se han producido.
— Estudio y analisis del clima laboral.

- Estudio y analisis de la evaluacion de los riesgos psicosociales efectuada en
la empresa, tanto de manera general como las posibles evaluaciones de
caracter parcial.

- Grado de aplicacion de las medidas disenadas para la prevencion del acoso
sexual y/o un acoso por razon de sexo.

- Estudio y analisis del contenido de las medidas, valoracion de estar ajusta-
das a la realidad, que se estan aplicando y las consecuencias de su aplica-
cion.

- Realizacion de encuestas de manera previa y posterior a las sensibilizacio-
nes y formaciones impartidas en la materia.

- Canales de informacion y sensibilizacion utilizados.
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a)
b)

c

En resumen:

Promover una cultura preventiva con perspectiva de género: rechazo expli-
cito a los comportamientos y actitudes machistas y discriminatorias.

Integrar la prevencion con perspectiva de género en la estructura organizativa
de la empresa.

Garantizar la consulta y participacion equilibrada de los trabajadores y traba-
jadoras en toda su diversidad, y que se consulta sobre temas de igualdad, in-
cluido el acoso sexual y por razon de sexo.

Analizar las caracteristicas de la empresa y las condiciones de trabajo: diag-
nostico para identificar y eliminar posibles desigualdades que pueden favore-
cer el acoso sexual y por razon de sexo.

Informar sobre todos los riesgos a los trabajadores y las trabajadoras: infor-
mar sobre el riesgo de acoso sexual y por razon de sexo.

Formar sobre género y PRL, y sobre acoso sexual y por razon de sexo.
Coordinacion de actividades empresariales: contemplar la prevencion y ac-
tuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo.

Vigilancia de la salud como medida de control de los riesgos: con un abordaje
tanto preventivo (antes de que suceda) como reactivo (ante la aparicion de un
caso o situacion de acoso).
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4. Investigacion de los danos para
la salud (accidente de trabajo/
enfermedad de origen laboral)

El dano para la salud relacionado con factores de riesgo psicosociales puede
no ser tan evidente como el dano producido por los accidentes de trabajo
traumaticos, y asi ocurre también en los casos de acoso sexual y por razon de
sexo. Son los datos de absentismo laboral, incapacidades temporales, bajas
reincidentes o prolongadas etc., las que pueden actuar como indicios de posi-
bles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Es habitual que estos casos acaben respaldandose en bajas por enfermedad
comun con una posterior denuncia a la Autoridad Laboral, sin considerarse
desde un principio como accidentes laborales.

La investigacion del dafo para la salud de la persona trabajadora producido
por un suceso de origen laboral debe ser realizada por la empresa con ayuda
de su organizacion preventiva, y para una correcta investigacion del dano es
necesario aplicar de forma sistematica una metodologia de investigacion de
sucesos, y teniendo en cuenta las peculiaridades de los sucesos de origen psi-
cosocial, Osalan, en octubre de 2021, elaboré el Manual para la investigacion
de sucesos de origen psicosocial en el entorno laboral.

En los casos de acoso sexual y por razon de sexo, esta investigacion debe lle-
varse a cabo de forma coordinada con la activacion del protocolo, de forma
que no se obligue a la victima a someterse a dos procesos indagatorios.
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Por lo tanto, el personal del servicio de prevencion debe formar parte de la
asesoria confidencial y participar en todas las etapas del proceso, lo que ade-
mas garantizara una coherencia en las medidas correctoras y preventivas
propuestas.

Para ello, es preciso que el personal del servicio de prevencion tenga forma-
cion en igualdad y que el protocolo de la empresa contemple su intervencion
y funciones.

Deteccion de un caso
de acoso sexual
y/o por razon de sexo

-Parte de accidente
-Denuncia
-Registro empresa

¢se ha seleccionado A*N  Técnicas _
la metodologia de -Secuenciales
analisis de causa? -Epidemiologicas
-Sistémicas

Entrevistas:
T RECOGIDA -Evaluacion de riesgos
o esonas |mpl|cada§ DE INFORMACION - -Planificacion de mgedidas
-Corgpaneros y companieras e forme itterms de
-Mandos... -
investigacion, ...

ORGANIZACION
Y ANALISIS
DE LOS DATOS

-Factores multicausales
-Factores psicosociales
DETERMINACION Y (clasificacion PRIMA)
CLASIFICACION DE LAS
CAUSAS INMEDIATAS,
BASICAS Y DEFECTOS
DEL SISTEMA DE
GESTION DE PRL

CONCLUSIONES
Y PROPUESTA DE
MEDIDAS PREVENTIVAS

INFORME FINAL
e
PARTES INTERESADAS
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4. INVESTIGACION DE LOS DANOS PARA LA SALUD
(ACCIDENTE DE TRABAJO/ENFERMEDAD DE ORIGEN LABORAL)

4.1. Toma de datos

El primer paso sera la recopilacion de la informacion relativa a las condiciones
de trabajo y los factores de riesgo relacionados.

Se deberan tener en cuenta los siguientes criterios:

- Mas alla de atribuir responsabilidades, la investigacion técnica pretende
identificar causas o factores organizacionales con objetivos de prevencion.

- Aunque, en general, solo se deben aceptar hechos probados, en estos ca-
sos habra que dar cabida también a situaciones descritas por el personal
que pueden tener un matiz subjetivo.

— Evitar hacer juicios de valor durante la toma de datos. Es importante man-
tener una escucha activa y reformular cuestiones para asegurar una buena
comprension.

- El personal investigador debera contar con la capacitacion y experiencia en
el manejo de instrumentos para la evaluacion psicosocial, asi como ser ob-
jetivo y adoptar un enfoque inclusivo e integrador, identificando posibles
riesgos adicionales derivados de estereotipos de género, situaciones de
discriminacion, etc.

- Realizar la investigacion lo antes posible, verificando si ha habido cambios
en las condiciones habituales de la situacion del trabajo.

Preguntas a plantearse:

- ;Tenemos un entorno de trabajo, contextos de trabajo que propician este tipo
de situaciones (turnos, horarios, modalidades de cooperacion, tipo de lide-
razgo...) que puedan generar este tipo de comportamientos?

- ;Existen puestos de trabajo mas expuestos a riesgo de sexismo?

- ¢Existen desigualdades laborales que generen manifestaciones de sexismo en
el trabajo?

- ;Coémo actuar para que situaciones asi no se repitan?

Fuente: ANACT: Module 4. Fiche outil: Analyse d’une situation de sexisme au travail pour enrichir
votre plan de prevention.

4.1.1. Informacion a recoger

- Informacion basica de las personas trabajadoras implicadas: datos de iden-
tificacion (sexo, edad, procedencia), puesto, experiencia, horario, acciden-
tes o bajas previas, formacion e informacion recibida y si se ha ofrecido la
vigilancia de la salud.
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Documentacion sobre la evaluacion de riesgos del puesto, sobre todo de la
evaluacion de riesgos psicosociales, asi como sobre medidas preventivas y
su planificacion. N.° de hombres y mujeres en el puesto de trabajo, seccion,
empresa...Trabajo con personal externo: clientes, pacientes, proveedores,
publico... ;Se ha medido el grado de sexismo de la organizacion?

Se recabara informacion sobre la politica de la empresa, si cuentan con
protocolos de prevencion y actuacion ante estos casos, asi como de re-
solucion de conflictos, y si se han aplicado y con qué resultados. También
respecto a politicas de igualdad, si existe plan de igualdad, si se han to-
mado medidas ante estas situaciones, si ha habido formacion, etc.

Recoger un relato cronologico preciso y detallado de los hechos.
¢Situacion de acoso con personal interno o externo?

Entrevistas con las personas implicadas: vision de los motivos, descripcion
de situaciones que han podido desencadenar el incidente, ambiente labo-
ral, comunicacion vertical y horizontal.

Entrevistas a los y las companeras mas cercanas a sus puestos y/o man-
dos directos.

Entrevista con las y los representantes del personal.

Las pruebas que se puedan recopilar: emails, palabras manuscritas, inter-
cambio de cartas, certificados médicos y bajas de la persona afectada; de-
negaciones de ascensos, primas, formaciones, etc.; testimonio de colegas,
familiares, delegados y delegadas sindicales...

CAUSAS
RAIZ

Informacion basica

de las personas
implicadas Evaluacion de
riesgos
y planificacion

Documentacion
Plan de Prevencion
Personas
implicadas

Companeros/as

Entrevistas .
Mandos directos

Otros datos Representantes
relacionados delasy los
trabajadores



4. INVESTIGACION DE LOS DANOS PARA LA SALUD
(ACCIDENTE DE TRABAJO/ENFERMEDAD DE ORIGEN LABORAL)

4.2. Organizacion y analisis de datos

Tras la recogida de la informacion, el siguiente paso seria su clasificacion y
analisis, identificando todas las posibles causas del incidente.

Aunque estemos ante un incidente o dafio de caracteristicas psicosociales, no
podemos dejar de analizar las condiciones materiales del trabajo y los datos
relacionados con factores de riesgo «tradicionales», ya que estos pueden te-
ner relacion directa con el suceso y ser parte de la multicausalidad a tener en
cuenta en los danos psicosociales.

Ante un caso de acoso sexual y por razon de sexo, no solo habra que tener en
cuenta las caracteristicas de las personas implicadas, sino que habra que in-
vestigar el contexto en el que se ha dado, y tendra especial importancia en
este caso la red de relaciones interpersonales que configuran la organizacion.

4.2.1. Clasificacion de factores causales

Actividad de la empresa (CNAE 2009).

- Lugar o zona de trabajo. Se sabe que algunas condiciones de trabajo
pueden facilitar la exposicion a comportamientos sexistas y de acoso
sexual: trabajo aislado, horarios atipicos o nocturnos, lugar apartado,
vestuarios, bafos, despachos cerrados, poca iluminacion, privacidad,
etc.

- Proceso de trabajo. El reparto de tareas por roles de género puede reforzar
los estereotipos sobre las habilidades femeninas o masculinas, asi como la
idea de que hay ocupaciones femeninas y masculinas.

- Agentes materiales.
— Equipos de proteccion individual y colectiva.

- Defectos en el sistema de gestion de la prevencion: En el disefio o en la
implantacion (ausencia de protocolo, la falta de difusion de este, la no va-
loracion de la violencia sexual, el no haber impartido formacion).

— Formacion e informacion.
- Vigilancia de la Salud.

- Factores de riesgo psicosocial: Este apartado sera indispensable en este
caso, ya que nos va a permitir realizar un analisis completo de los factores
internos anteriormente mencionados en el apartado 2.2.1 de este docu-
mento.
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4.3. Determinacion y clasificacion de las causas

Plasmaremos toda la informacion recopilada en el diagrama del método de
investigacion elegido, lo que nos permitira identificar las causas relacionadas
con elincidente.

- Causas inmediatas: son las causas mas proximas al incidente, las que lo
materializan. En este caso estarian relacionadas con las acciones persona-
les de la persona o personas trabajadoras que han intervenido en él.

- Causas basicas: son causas que dan explicacion a que existan estos actos
inseguros. Corresponden a fallos en la aplicacion del sistema de preven-
cion y pueden ser de caracter personal (factores personales) y de organi-
zacion de trabajo (factores de trabajo). En los incidentes psicosociales sera
mas habitual encontrarnos con causas basicas y se considerara su implica-
cion en las condiciones de trabajo.

— Defectos en el sistema de gestion de la prevencion: en el disefio o en la
implantacion (la ausencia de protocolo, la falta de difusion del mismo, la
no valoracion de la violencia sexual, el no haber impartido formacion...).

Diagrama causa-efecto o Diagrama de Ishikawa

Fuente: esquema de creacion propia, basado en el Diagrama de Ishikawa.
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4. INVESTIGACION DE LOS DANOS PARA LA SALUD
(ACCIDENTE DE TRABAJO/ENFERMEDAD DE ORIGEN LABORAL)

La adecuada identificacion de las causas y posterior clasificacion en relacion
a la relevancia en la aparicion del suceso nos ayudara a tomar decisiones en
materia preventiva.

4.4. Conclusiones

Una vez determinadas y clasificadas las causas, el personal técnico de la or-
ganizacion preventiva concluira cuales han sido las condiciones o facto-
res que han propiciado el suceso y se redactaran las mismas de una manera
clara, concreta, objetivable y sujeta a la normativa vigente. No se deberan ha-
cer suposiciones subjetivas, pero se podran incluir todos los aspectos que a
criterio técnico puedan aportar claridad a la investigacion.

El objetivo final de la investigacion sera la recomendacion de medidas pre-
ventivas que eliminen o minimicen el riesgo de repeticion del incidente.

Por cada causa descrita deberemos recomendar, como minimo, una medida,
y éstas deberan estar priorizadas en relacion con el suceso y correlacionadas
con las causas.

Se plasmara todo el proceso de la investigacion en un informe final.

Conclusion

En este apartado hemos definido las etapas y caracteristicas de una metodologia
para la investigacion de los casos de acoso sexual y por razén de sexo sobre las
que las empresas pueden basar sus procedimientos.

Esta investigacion debera ir a su vez acompanada de la activacion del protocolo
especifico para los casos de acoso sexual y por razon de sexo, permitiendo que
ambos procesos se desarrollen de una manera coordinada, desarrollando me-
didas correctoras y preventivas coherentes, y evitando repetir procedimientos
innecesarios.

61






5. Normativay
referencias bibliograficas

Normativa

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (1995). Boletin
Oficial del Estado.

Ley Organica 10/2022, de Garantia Integral de la Libertad Sexual (2022). Boletin Ofi-
cial del Estado.

OIT (2019). C190-Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190). Recupe-
rado el 14 de diciembre de 2023, de https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p
=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevencion (1997). Boletin Oficial del Estado.

Referencias bibliograficas

Agence nationale pour l'amélioration des conditions de travail (s.f.). Analyse d'une si-
tuation de sexisme au travail pour enrichir votre plan de prévention. Module 4 Se-
xisme au travail : comment traiter un cas ? Recuperado de webinaire-sexisme4.
pdf y Documents : Sexisme : comment traiter un cas ? 4/4

Agence nationale pour 'amélioration des conditions de travail (s.f.). Ficha de
autodiagnostico de factores organizativos de riesgos de conductas sexistas y acoso

63



GESTION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

sexual en el trabajo. Module 2 Sexisme au travail: comment evaluer le risque et agir
en amont? Recuperado de sexisme-webinaire2-14novembre.pdf

Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo (s.f.). Riesgos psicosociales y sa-
lud mental en el trabajo. Recuperado de https://osha.europa.eu/es/themes/
psychosocial-risks-and-mental-health

Alvarez del Cuvillo, Antonio (2020). Curso sobre acoso laboral (mobbing). El acoso
laboral desde la perspectiva juridica. Universidad de Cadiz. Recuperado de
https://rodin.uca.es/bitstream/handle/10498/25253/EL%20AC0OS0%20
LABORAL%20ODESDE%20LA%20PERSPECTIVA%20JURI%CC%81DICA.
pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bustamante Ruano, M. A. (2011). Herramientas para la deteccion y prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo en el trabajo desde la perspectiva de género. UGT-PV.
Recuperado de http://www.lrmcidii.org/wp-content/uploads/2012/10/Guia_
acos.pdf

Carmen Otero, & Macarena Galvez Herrer (2014). Plan de retorno al trabajo tras baja
laboral por motivos de salud mental. Medicina y seguridad del trabajo, 60(235).

CCOO (2021). El acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el ambito laboral en Es-
paria. Delegacion del Gobierno contra la Violencia de Género (coord.). Ministerio
de Igualdad. Madrid. Recuperado de https://violenciagenero.igualdad.gob.es/
violenciaEnCifras/estudios/investigaciones/2021/estudios/acoso.htm

Comision de Salud Publica del Consejo Interterritorial del Sistema Nacional de Salud.
Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social (2019). Guia para la vigilan-
cia de la salud de los trabajadores de hosteleria. Recuperado de Guia para la Vigi-
lancia de la Salud del Personal de Hosteleria

Cuestionario de salud SF-36 (s.f.). Recuperado de la fuente original.

Departamento de Salud de la Direccion General de Salud Piblica de la Generalitat de
Catalunya (2010). Riesgo Psicosocial. Guia de buenas prdcticas para la vigilancia
de la salud mental relacionada con los factores de riesgo psicosocial. Recuperado
de Guia_Riesgo_psicosocial_completa.pdf

Eurofound (2021). Encuesta telefénica europea sobre las condiciones de trabajo 2021. Re-
cuperado de https://www.eurofound.europa.eu/es/surveys/european-working-
conditions-surveys/european-working-conditions-telephone-survey-2021

Eurostat (2022). Encuesta de la UE sobre la violencia de género contra las mujeres y
otras formas de violencia interpersonal EU survey on gender-based violence aga-
inst women and other forms of inter-personal violence (EU-GBV) - first results -
2022 edition. Recuperado de Products Statistical reports - Eurostat (europa.eu)

Eurostat, FRA, & EIGE (2024). EU gender-based violence survey - key results. Publi-
cations Office of the European Union. https://ec.europa.eu/eurostat/web/
products-statistical-reports/w/ks-01-24-013

64



5. NORMATIVA Y REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Eurostat, FRA, & EIGE (2024, noviembre 25). Una de cada tres mujeres en la UE ha
sido victima de violencia. https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/
pr-2024-eu-gender-based-violence-survey_es.pdf

Gallego, Y., & Marti, F. (s.f.). Como valorar las consecuencias de los riesgos psicosociales
desde la vigilancia de la salud. PREVENTION WORLD MAGAZINE, (58).

GHQ-12 Cuestionario de salud general de 12 items (s.f.). Recuperado de la fuente ori-
ginal.

Gobierno Vasco (2018). Encuesta de Salud 2018. Recuperado de https://www.eus-
kadi.eus/informacion/publicaciones-encuesta-salud-2018/webO1-a3osagl7/
es/

Gobierno Vasco (2020). Encuesta de Condiciones de Trabajo de 2020. Recuperado de
https://www.euskadi.eus/informacion/encuesta-de-condiciones-de-trabajo-
ect/webO1-s2lanju/es/

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) (1984). NTP 107: Di-
sefio y realizacion de entrevistas. Recuperado de NTP 107: Disefio y realizacion
de entrevistas

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) (199%). NTP 29é: El
grupo de discusion. Recuperado de NTP 296: El grupo de discusion

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT). (2011). NTP 891. Pro-
cedimiento de solucion auténoma de los conflictos de violencia laboral (1). Recupe-
rado de https://www.insst.es/documents/94886/96076/Evaluacion_riesgos.
pdf

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) (2012). NTP 944. In-
tervencion psicosocial en prevencion de riesgos laborales: principios comunes ().

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). NTP 421. «Test de salud
total de Langner-Amiel»: su aplicacion en el contexto laboral.

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). NTP 507. Acoso sexual
en el trabajo.

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), O.A., M.P. (2020). Me-
todo para la evaluacion y gestion de factores psicosociales en pequerfias empresas.
Recuperado de https://www.insst.es/documents/94886/710902/M%C3%A9
todo+para+la+evaluaci%C3%B3n+y+gesti%C3%B3n+de+factores+psicosociales
+en+peque%C3%Blas+empresas/b6cb930b-6076-47c0-9679-16ab4fea93f2

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). (2021). Encuesta es-
panola de condiciones de trabajo del afio 2021. Recuperado de https://www.
insst.es/documentacion/material-tecnico/documentos-tecnicos/encuesta-
europea-de-condiciones-de-trabajo-2021-datos-espana-2023

65



GESTION PREVENTIVA DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) (2022). AIP.29.1.22 -
FPSICO. Factores psicosociales. Método de evaluacion. Version 4.1. Recuperado de
https://www.insst.es/documentacion/catalogo-de-publicaciones/fpsico-fac-
tores-psicosociales-metodo-de-evaluacion-version-4.1

Ministerio de Igualdad (2022). Encuesta Europea de Violencia de Género 2022. Recupe-
rado de EEVG_2022.pdf (igualdad.gob.es).

National Research Centre for the Working Environment (2000). Metodologia CoPsoQ
ISTAS21. Recuperado de https://copsoq.istas21.net

Observatorio Vasco de Acoso Moral (2012). La Salud mental de las y los Trabajado-
res. Capitulo cuarto - Vigilancia de la salud de los trabajadores. (M. Velazquez,
Dir. Cientifico; D. Romero Gomez & |. Olaizola Nogales, Unidad de Salud Labo-
ral OSALAN-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales). Recuperado de LA
SALUD MENTAL DE LAS Y LOS TRABAJADORES

Olarte Encabo, S. (2020). Prevencion del riesgo laboral de acoso sexual y acoso se-
xista. En Correa Carrasco, M., & Quintero Lima, M. G. (coord.). Los nuevos retos del
trabajo decente: la salud mental y los riesgos psicosociales (Objetivos de Desarrollo
Sostenible 3,5,8,10) (pp. 63-94). Universidad Carlos Il de Madrid. Recuperado el
14 de diciembre de 2023, de https://e-archivo.uc3m.es/handle/10016/29763

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (s.f.). El hostigamiento o acoso sexual.
Geénero, salud y seguridad en el trabajo. Hoja informativa, 4. Recuperado de
wcms_227404 pdf

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (s.f.). El acoso sexual en el mundo del
trabajo. Recuperado de https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/
public/ @dgreports/@gender/documents/briefingnote/wcms_740225.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (s.f.). Experiencias de acoso y violencia en
el trabajo: Primera encuesta mundial. Recuperado de wecms_863167.pdf (ilo.org)

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2019). C190-Convenio sobre la violencia
y el acoso, 2019 (num. 190). Recuperado de https://www.ilo.org/dyn/normlex/
es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:NO::P12100_ILO_CODE:C190

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2019). R206-Recomendacion sobre la
violencia y el acoso, 2019 (ndm. 206). Recuperado de https://www.ilo.org/dyn/
normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:NO::P12100_ILO_CODE:R206

OSALAN-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales (2014). Guia de recomenda-
ciones para la vigilancia especifica de la salud de trabajadores expuestos a facto-
res de riesgo psicosocial: Protocolo PSICOVS2012 (E. Carbonell, P. Guillén & G. So-
riano). Recuperado de https://www.osalan.euskadi.eus

OSALAN (2019). Orientaciones para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el am-
bito laboral. Recuperado de orientaciones_preven_acososexual.pdf (euskadi.eus)

66



5. NORMATIVA Y REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Pérez Guardo, R. (2012). Las limitaciones en la cuantificacion del acoso sexual laboral
en Espafia. Athenea Digital, 12(2), 199-219.

Preciado, S.; Maria, De L.; Franco, Ch.; Sergio, A. (2013). Hostigamiento sexual laboral
en trabajadores de vigilancia de una empresa electrénica. e-Gnosis, 11, 1-17. Recu-
perado de https://www.redalyc.org/pdf/730/73029399002.pdf

UN Women (s.f.). Hecho y cifras: poner fin a la violencia contra las mujeres. Recu-
perado de https://www.unwomen.org/en/what-we-do/ending-violence-
against-women/facts-and-figures

67



j.- EUSKO JAURLARITZA

Laneko Segurtasun eta AACEEIEREE G

Osasunerako Euskal Erakundea

i OSALAN

EKONOMIA, LAN ETA

Instituto Vasco de ENPLEGU SAILA

Seguridad y Salud Laborales gsié\mo;\r\cegzgég ECONOMIA,
SERVICIOS CENTRALES CENTRO TERRITORIAL DE ALAVA
Camino de la Dinamita, s/n (Monte Basatxu) C/Pintor Clemente Arraiz, 7
48903 Barakaldo (Bizkaia) 01008 Vitoria-Gasteiz (Alava)
Tel. +34 944 032190 Tel. +34 944 032190
CENTRO TERRITORIAL DE BIZKAIA CENTRO TERRITORIAL DE GIPUZKOA
Camino de la Dinamita, s/n (Monte Basatxu) Camino Maldatxo, s/n
48903 Barakaldo (Bizkaia) 20012 Donostia-San Sebastian (Gipuzkoa)
Tel. +34 944 032190 Tel. +34 944 032190

www.osalan.euskadi.eus



