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Presentacion

El acoso sexual se ha instalado en el debate social de nuestro pais. Si
bien se han demostrado los efectos negativos que provoca en la salud de
las y los trabajadores y en los entornos laborales, las normativas vigentes
no son suficientemente claras para lograr su identificacién, tratamiento e
intervencion tanto en las personas afectadas como en sus lugares de
trabajo.

Diversos estudios nacionales e internacionales indican que la denuncia
del acoso sexual laboral suele ser muy baja por los riesgos que puede
implicar para quien lo denuncia (temor al descrédito, a la ridiculizacién, a
las posibles represalias) y por la falta de procedimientos expeditos y efec-
tivos para abordar institucionalmente estos actos. Ello ha contribuido a
invisibilizar el acoso sexual laboral como factor de riesgo en las dinamicas
y culturas organizacionales.

Es importante tener en consideracion que en Chile las denuncias de
acoso sexual laboral en la Direccion del Trabajo han tendido al alza: el
ano 2018 fueron 522, cifra que representd un incremento del 57%
respecto del 2017 (333 casos) y del 89% respecto de las registradas en
2016 (276 casos). No obstante esta tendencia, solo el 1% de las denun-
cias de enfermedades profesionales de salud mental calificadas por
ACHS el ano 2018 estuvo asociada al acoso sexual como agente de
riesgo.




En este contexto, la presente Guia se concibe como un material de apoyo
al personal de salud de los organismos administradores del seguro de la
Ley N°16.744 que forman parte del proceso de calificacion e intervencion
de patologias de salud mental como resultado del acoso sexual en los
ambientes de trabajo.

Con este propdsito, se realizé una sistematizacion de la evidencia nacio-
nal e internacional, un analisis de las experiencias de trabajadoras de
distintos sectores, y una consulta a técnicos y profesionales del ambito
de la salud ocupacional y de las instituciones responsables de fiscalizar
el cumplimiento normativo en la materia.

La Guia ofrece informacion respecto de situaciones de acoso sexual
laboral con efectos en la salud mental de trabajadoras y trabajadores,
sus manifestaciones y niveles de gravedad. Junto con ello, entrega
elementos especificos para orientar el reconocimiento, evaluacion, califi-
cacion e intervencion de las denuncias asociadas al agente de riesgo
definido como “asedio sexual” segun el Compendio de Normas del
Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales
de la Superintendencia de Seguridad Social” ",

Equipo de Investigacion

1 Superintendencia de Seguridad Social. Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermeda-
des Profesionales, Libro Ill. Denuncia, calificacién y evaluacion de incapacidades permanentes. Titulo Illl. Calificaciéon de
enfermedades profesionales. Chile. 2019.



A quiénes esta dirigida la Guia

La Guia se concibe como un material de apoyo al per-
sonal de salud de los organismos administradores
del seguro de la Ley N°16.744 que forman parte del
proceso de calificacion e intervencion de patologias
de salud mental como resultado del acoso sexual en
los ambientes de trabajo.

Médicos/as evaluadores/as de atencion primaria.

Psicologos/as y psiquiatras responsables de la aten-
cion clinica de la persona que denuncia.

Profesionales que realizan estudios de puesto de
trabajo.

Integrantes del comité de calificacion de patologias
de salud mental.

Psicdlogos/as consultores/as en riesgos psicosocia-
les que forman parte de los programas de vigilancia
destinados a empresas e instituciones.







Primera Parte
Qué se entiende por
acoso sexual laboral



¢ Qué es el acoso sexual laboral?

Existen diferentes definiciones del acoso sexual laboral y distintos térmi-
nos para referirse al mismo fendbmeno: acoso sexual, hostigamiento
sexual, asedio sexual, hostilizacion sexual.

Considerando la definicion de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT 2013a) de acoso sexual laboral, en esta Guia se utilizara dicho térmi-
no para referirse a todo tipo de requerimiento de caracter o naturaleza
sexual, de tipo verbal, no verbal o fisico, no consentido por quien lo
recibe, que hace que la persona se sienta ofendida, humillada y/o intimi-
dada, que amenace de cualquier forma su situacion laboral y/o que
genere un ambiente/contexto de trabajo intimidatorio, hostil o humillante.

El acoso sexual puede constituir un problema de salud mental y fisica
para las personas afectadas, y de seguridad laboral pues deteriora las
condiciones de trabajo y las relaciones laborales. Asi mismo es discrimi-
natorio cuando causa problemas a la persona acosada en sus posibilida-
des de contrataciéon, promocidén o en cualquier otro aspecto de su vida
laboral.

En Chile, la Ley N°20.005 del afio 2005 establece que acoso sexual labo-
ral se refiere al hecho que "una persona realice en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual no consentidos por
quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.” 2

El acoso sexual laboral no depende de la conciencia que tenga la perso-
na acosadora de que su conducta constituye acoso, sino del caracter no
consentido de dicho comportamiento por parte de la persona hacia la
que va dirigido. En este sentido, la intencion de acosar por parte de quien
lo ejerce no es un elemento indispensable para configurar el acoso
sexual laboral.

2 Ley 20.005 que tipifica y sanciona el acoso sexual. Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Chile. 2005.



Es importante entender que el acoso sexual no se limita a conductas que
ocurren solo en el espacio fisico del lugar de trabajo, sino que también
incluye situaciones relacionadas con las actividades laborales, por ejem-
plo, viajes de comisidn, festividades o convivencias externas, traslados,
atencién a clientes en terreno, u otras actividades relacionadas con el
trabajo.

Elementos constitutivos
del acoso sexual laboral

A continuacion se presentan los elementos que deben estar presentes
para determinar si se esta frente a una situacién de acoso sexual laboral:

¢ Existencia de relaciones de poder, ya sea de poder formal deriva-
do de la posicion en la jerarquia ocupacional o del poder social
basado en el género de las personas, en el nivel de formacion, la
edad, la antigliedad en el cargo.

* Existencia de un evento desencadenante o de un comportamien-
to de indole o caracter sexual, verbal, no verbal o fisico.

* Que dicho comportamiento sea no consentido por la persona ala
que va dirigido.

* Que dicho comportamiento incida negativamente en la situacion
laboral o las oportunidades en el empleo de la persona acosada
y/o que dicho comportamiento genere un ambiente hostil en el
trabajo.

* En relacion a la frecuencia, la evidencia ha mostrado que un unico
evento puede ser calificado como acoso sexual.




¢ Qué derechos vulnera
el acoso sexual laboral?

La relevancia del acoso sexual laboral como factor de riesgo laboral se
evidencia aun mas al considerar que éste afecta o vulnera derechos fun-
damentales que se indican a continuacion:

¢ Derecho a la dignidad e integridad
personal - fisica y psiquica

¢ Derecho a la salud y seguridad en el trabajo
¢ Derecho a la igualdad

e Derecho de las personas a no ser discriminadas
en el trabajo por razones de sexo, de género

e Derecho a la libertad sexual

¢, Quiénes pueden ser las personas
acosadas y quiénes las acosadoras?

Los estudios sobre el tema asi como la informacién levantada en el pro-
ceso de elaboracién de la Guia, indican que cualquier persona puede ser
acosadora, con independencia del cargo que ocupe, nivel de formacion,
antigiiedad en el trabajo, sexo, edad, estado civil u otras caracteristicas.
La accién de acosar, como lo indica la OIT (2013a:4), puede provenir de
“propietarios, directivos o empleados con jerarquia, clientes, proveedo-
res y companferos de trabajo.”

En cuanto a las victimas, cualquier persona puede sufrir acoso sexual
laboral, con independencia del cargo que ocupe, nivel de formacion,
antigledad en el trabajo, sexo, edad, estado civil, procedencia social o
aspecto fisico.



Sin embargo, es importante tener en cuenta que el acoso sexual laboral
ocurre en el marco de relaciones de poder, predominantemente relacio-
nes de poder basadas en el género. De alli que estadisticamente sea mas
frecuente el acoso sexual de hombres hacia mujeres. Eso evidencia la
necesidad de adoptar enfoques sensibles al género al momento de com-
prender este fendmeno, reconociendo que los distintos roles y estereoti-
pos asociados a hombres y mujeres, la division sexual del trabajo, los
procesos de discriminacion que enfrentan las mujeres en los espacios de
trabajo -segregacion horizontal, segregacion vertical, diferencias salaria-
les, etc.-, las exponen a mayores riesgos de ser objeto de acoso sexual.

Ademas de mujeres, también pueden ser victimas de acoso sexual labo-
ral personas con identidades de género y orientacion sexual no hetero-
normativa (lesbianas, gay, bisexuales, transexuales, intersexuales). La
OIT identifica como tendencia mas reciente y en aumento, el acoso
sexual entre personas del mismo sexo (OIT, 2013a).




¢, Como se puede clasificar

el acoso sexual?
La literatura distingue dos tipos de acoso sexual en el trabajo, chantaje
sexual o quid pro quo y ambiente de trabajo hostil (OIT, 2013b). Ambos

se describen en detalle en la Tabla 1.

Tabla 1. Tipos de acoso sexual laboral

CHANTAJE SEXUAL/ACOSO QUID
PRO QUO /DE INTERCAMBIO

Se fuerza a una persona a elegir
entre someterse a ciertos requeri-
mientos sexuales o perder o ser
perjudicada ante ciertos benefi-
cios o condiciones de trabajo:
continuidad de su contrato,
acceso a formacion profesional,
promocion, evaluacion, salario o
cualquier otra decision sobre el
empleo.

El elemento principal del chantaje
sexual es la posicion de autoridad
que tiene quien acosa frente a la
victima, y que valiéndose de la
misma -basada en el cargo que
ocupa (empleador/a, jefe/a, super-
visor/a), en su género, edad, anti-
giiedad-, condicionan el otorga-
miento o mantenimiento de bene-
ficios laborales a la entrega de
favores sexuales por parte de una
persona, o la sancionan por rehu-
sarse a otorgar dichos favores.

Se produce cuando en el lugar de
trabajo se verifican conductas de
connotacion sexual de cualquier
clase, no deseadas por la perso-
na, que generan un ambiente /
clima de trabajo ofensivo, intimi-
datorio, humillante u hostil, que le
resultan desfavorables o agresi-
vas a la persona, y que pueden
afectar o interferir en el desempe-
no de sus labores.



De acuerdo a la relacién laboral que mantiene la persona acosadora con la
victima es posible distinguir un acoso sexual horizontal y un acoso sexual
vertical (Tabla 2).

Tabla 2. Acoso sexual horizontal y acoso sexual vertical

ACOSO HORIZONTAL

Ocurre entre personas que Ocurre entre personas que
ocupan la misma posicion en la ocupan distintas posiciones en la
jerarquia ocupacional (compane- jerarquia ocupacional. Puede ser
ros/as de trabajo). mas grave que el ejercido entre

pares puesto que la persona
acosadora se aprovecha de la
ventaja que le proporciona esta
posicion, asi como que de ella
dependa la continuidad de Ila
victima en el lugar de trabajo, su
remuneracion y su promocion.

La identificacion de estos dos tipos de acoso es relevante pues suele visi-
bilizarse mas el acoso sexual laboral vertical, ejercido por jefaturas. De
hecho, dos estudios realizados en Chile en base a la revision y analisis de
denuncias de acoso sexual interpuestas ante la Inspeccion del Trabajo
(Carrasco y Vega 2009; Casas 2016) revelaron que en la gran mayoria de
los casos el acosador fue un superior jerarquico, 80,5% y 64% en cada
estudio respectivamente. Sin embargo, en la actualidad se ha avanzado
hacia la comprension de que el acoso puede ocurrir con independencia
de la posicion que ocupe la persona en la jerarquia ocupacional.

Cabe senalar que, si bien hasta ahora se ha hecho referencia solo al
acoso sexual que ocurre en el marco de las relaciones laborales, es
importante destacar que el acoso también puede provenir de usuarios,
beneficiarios o clientes de los bienes o servicios que presta la institucion
O empresa.




Manifestaciones, niveles de gravedad
y frecuencia del acoso sexual laboral

Manifestaciones

El acoso sexual laboral puede ser cualquier conducta de connotacion
sexual de caracter verbal, no verbal o fisico, no consentida por la perso-
na a la que va dirigida. Las manifestaciones contemplan desde bromas
o0 comentarios sexuales, peticion de citas, realizacion de gestos obsce-
nos, preguntas intimas y personales, tocaciones o caricias, y chantaje
sexual, envio de mensajes o imagenes, por redes sociales, correo elec-
trénico, mensajes de texto o whatsapp (Ver Anexo).

Niveles de Gravedad

Esta diversidad de manifestaciones puede tener distintos niveles de
gravedad. Suelen distinguirse tres niveles: leve, moderado y grave o
muy grave (Ver Anexo). En ocasiones, el acoso sexual laboral ocurre
como una secuencia de actos que en escalada pueden ir aumentando
los niveles de gravedad.

Frecuencia

En la actualidad se reconoce que puede existir una conducta que sea
calificada de acoso aunque no se repita en el tiempo. La repeticién de
una conducta es importante y puede ser un indicio que ayuda a consta-
tar su presencia, sin embargo, la conducta hostigadora puede configu-
rarse con un solo comportamiento. Ello es especialmente importante de
tener en cuenta para el acoso sexual laboral, ya que en estos casos el
agente de riesgo (la persona que ejerce el acoso) suele permanecer en el
entorno laboral. Eso significa que existe la posibilidad de que la persona
acosadora repita esa conducta, generando consecuencias negativas
para la salud mental de la persona acosada y para el ambiente laboral.

Algunas guias y protocolos sobre acoso sexual elaboradas en Chile y en
otros paises, como Espafa y Peru, indican explicitamente que la reite-
racion no debe ser una condicion para calificar un acto de hostigamiento



o0 acoso sexual. Asimismo, en Chile, los Comités de Calificacién de
algunos organismos administradores de la ley N°16.744 han definido
como parte de sus criterios para la calificacién de acoso sexual no con-
siderar la frecuencia de la situacién de acoso (es decir, que no debe
tratarse necesariamente de una situacion que se reitera en el tiempo)
sino que atender a sus efectos en la salud mental de la persona que
denuncia.

Factores de riesgo organizacional
del acoso sexual laboral

El acoso sexual es en si mismo un factor de riesgo para la salud de traba-
jadoras y trabajadores, empero hay ciertas caracteristicas de las empre-
sas o instituciones que pueden constituirse también en factores de riesgo
que facilitan la ocurrencia del acoso sexual. Estos factores organizacio-
nales pueden actuar en forma aislada o simultanea. Entre los principales
se pueden mencionar los siguientes:

Representaciones de género

Las expectativas sobre las conductas y caracteristicas de hombres y
mujeres (roles y expectativas de género), basadas en un sistema de
creencias y normas sociales que reproducen la dominacion de los hom-
bres, se traslada o permea a las organizaciones laborales.

De este modo, expectativas respecto de que los hombres asuman con-
ductas sexuales dominantes y las mujeres conductas sexuales pasivas,
0 que los hombres se asocien con la ambicion y el poder y las mujeres
con la conciliacion y empatia, se reproducen en los entornos laborales
y contribuyen a una mayor vulnerabilidad de las mujeres ante el acoso
sexual y otras conductas abusivas.

Desde esta perspectiva, el acoso sexual se entiende como una mani-
festacidon de un sistema social de relaciones de poder en base al




género. Estas representaciones de género explicarian la mayor
frecuencia del acoso sexual de parte de hombres hacia mujeres, asi
como el acoso sexual hacia aquellas personas cuyas conductas,
modos y apariencia no responden a estereotipos y roles de género
dominantes, por ejemplo, homosexuales, lesbianas, transexuales.

Desbalance de poder

En las organizaciones, al igual que en el conjunto de la sociedad, las
personas ostentan distintos grados de poder. La posicion de subordi-
nacién de las mujeres en las organizaciones laborales, en términos
sociales (por el hecho de ser mujeres) y formales (lugar en la jerarquia
ocupacional), facilita que quienes ocupan cargos de autoridad sean
predominantemente hombres, y que aprovechen esta situacion para
acosar sexualmente a quienes se encuentran en posiciones subordina-
das (Carrasco y Vega, 2009; Délano y Todaro, 1993; Duran, 2003; Hoel
y Vartia, 2018).

Esta situacién expone a las mujeres a mayor vulnerabilidad frente al
hostigamiento sexual pudiendo afectar tanto a quienes se encuentran
en posiciones inferiores como superiores en la escala organizacional.

Cultura organizacional tolerante al acoso sexual

Entornos laborales donde se experimenta un clima sexistay en el cual el
acoso sexual es tolerado, aumentan la probabilidad de que ocurra o se
manifieste el acoso versus aquellos en que estas conductas son prohibidas
0 sancionadas.

Liderazgos tolerantes/indiferentes al acoso sexual laboral

Quienes ocupan cargos de direccidén (supervisores, jefaturas, gerentes)
minimizan o naturalizan conductas de acoso sexual. Asimismo, le restan
importancia a la informacién o denuncias sobre casos de acoso sexual
que reciben.



Dificultades para denunciar
el acoso sexual laboral

Uno de los aspectos que se destacan del acoso sexual laboral, tanto en
la literatura sobre el tema como en la experiencia de las trabajadoras
consultadas en el marco del estudio, es la baja tasa de denuncias, lo que
contribuye a ignorar la real magnitud del problema. Varias son las razones
que dificultarian que las personas comuniquen y denuncien situaciones
de acoso de las que han sido victimas:

* Culpabilizacion de la victima. Existe la opinion de que serian las pro-
pias victimas de acoso sexual, mayoritariamente mujeres, quienes lo
incitan por la forma provocativa como se visten o por la forma en que
se relacionan con los hombres (les dan demasiada confianza). Es decir,
serian las propias mujeres las culpables del acoso.

e Descrédito de las victimas. Relacionado con lo anterior, es frecuente
que se cuestione o dude de la veracidad de la denuncia ya sea porque
se cree que la propia victima provocé una conducta o un comentario, o
porque interpretd equivocada o exageradamente dicha conducta.

* Miedo a las represalias. La victima no denuncia por temor a las repre-
salias y amenazas de la persona acosadora. Ello puede ocurrir tanto en
casos de acoso vertical como acoso horizontal.

* Ausencia de testigos. En la mayor parte de los casos, el acoso ocurre
solo en presencia de la victima y la persona acosadora. Esta ausencia
de testigos constituye una de las mayores dificultades que enfrentan
las victimas para demostrar su ocurrencia, para probar que dicho
acoso es causante de su estado de salud mental, y consecuente con
ello, para que los/as profesionales a cargo de evaluar una denuncia de
enfermedad profesional asociada al acoso sexual, puedan calificarlo
como factor de riesgo.

* Temor de parte de testigos a declarar, especialmente cuando existe
una relacion de poder formal o social con la persona denunciada.

e Ausencia y/o desconocimiento de procedimientos para denunciar
casos de acoso en el lugar de trabajo. Las personas no saben a quién
recurrir en caso de acoso sexual, no saben si existe un procedimiento
de denuncia.




e Procedimientos de denuncia que pueden resultar engorrosos,
denigrantes, muy lentos y con pocas posibilidades de obtener buenos
resultados. En el caso de la legislacién chilena, Carrasco y Vega (2009)
indican que limitaciones graves son la ausencia de sanciones cuando
la persona acosadora es el empleador asi como dejar a discrecion del
empleador la aplicacion de sanciones.

¢ Minimizacion del acoso. Jefes o superiores no toman con seriedad,
banalizan o desatienden las situaciones de acoso en el trabajo asi
como sus efectos en la persona acosada y en el clima organizacional.
Ello puede obedecer a distintos factores.

Complicidad de género entre jefes hombres y acosadores, lo que
puede generar descrédito y ridiculizacion de la trabajadora acosada
O minimizacion de su gravedad.

Evitar el supuesto dafio a la imagen o reputacién de la organizacién
que puede provocar una denuncia por acoso sexual laboral.

Los estudios realizados en Chile por Casas (2016) y por Carrasco y Vega
(2009), que revisaron y analizaron denuncias de acoso sexual interpues-
tas ante la Inspeccion del Trabajo, corroboran lo sefalado. Casi la mitad
de los casos denunciados terminé en despido, renuncia al trabajo o
desistimiento de los cargos por parte de la mujer acosada. En la mayor
parte de los casos la empresa respaldé a la persona acosadora y solo en
una cuarta parte de ellos se aplicé una medida disciplinaria.

Consecuencias del acoso sexual laboral

Es posible distinguir consecuencias del acoso sexual en tres ambitos:
en las personas acosadas o victimas, en la organizacién y en la sociedad.



Consecuencias en las personas acosadas o victimas

Efectos negativos en la salud mental tales como sentimientos de tris-
teza, temor, culpa, verglienza, rabia, inestabilidad emocional, estrés,
depresidn, baja autoestima, irritabilidad,cansancio,disminuciéon de la
asertividad, cuadros severos de ansiedad, dificultades en sus relacio-
nes familiares y sociales, enojo e impotencia.

Efectos negativos en la salud fisica, por ejemplo, taquicardias, cefa-
leas, migranas, alteraciones digestivas, trastornos alimenticios y del
suefo, fatiga y otras formas de somatizacién del malestar emocional.

Consecuencias en el trabajo

Incremento del ausentismo de la persona acosada.

Efectos negativos en la satisfaccién laboral, en el compromiso, el ren-
dimiento y productividad de la persona acosada (por ejemplo, puede
acudir a trabajar sin estar concentrada en ello sino en la situaciéon de
hostigamiento en la que se encuentra - presentismo).

Mayor rotacion de personal en el lugar de trabajo, por el aumento de
la posibilidad de renuncia de la persona acosada. Ello implica costos
asociados a la pérdida de capital humano y a la formacion de nuevos
trabajadores y trabajadoras.

Efectos negativos en el clima laboral y deterioro de las relaciones
laborales, pues el lugar de trabajo se convierte en un ambiente hostil
para la victima y para otras personas.

Efectos negativos en la reputacidén de la empresa o institucién.

Gastos en procedimientos administrativos e indemnizaciones produc-
to de procesos laborales que interpongan las personas acosadas.

Consecuencias a nivel social

Naturalizacion y perpetuacion de la violencia de género y de la
violencia laboral.

Incremento de la discriminacion en el empleo por razones de género.

Dificultades para lograr sociedades con mayor equidad de género y
justicia social.




Mitos y verdades sobre
el acoso sexual laboral

Tabla 3. Mitos y Verdades sobre el Acoso Sexual Laboral

El acoso sexual u hostigamiento sexual laboral
es un problema poco frecuente y sélo se
observa en ciertos lugares de trabajo.

Todas las victimas de acoso sexual son muje-
res, jovenes y atractivas. El acoso sexual sélo
tiene lugar entre personas de distinto sexo.

Solo los hombres hostigan sexualmente.

Los hombres no pueden controlar sus impul-
sos sexuales, es la naturaleza masculina y hay
que comprenderla.

Se exagera al criticar las bromas con conteni-
do sexual que suelen hacer los hombres en
publico, pues se trata de comportamientos
inofensivos.

Si la persona acosadora no lo hace intenciona-
damente, su conducta no constituye acoso
sexual.

VERDAD

El acoso sexual u hostigamiento sexual es un
problema muy habitual en los lugares de traba-
jo que suele ser minimizado.

El acoso sexual laboral puede afectara
cualquier persona independientemente de su
edad, sexo, orientacion sexual o aspecto
fisico. Pensar que solo se dirige a un tipo de
mujer puede generar una desproteccion hacia
todas las demas personas que, aunque en
menor medida, también pueden ser victimas

de acoso sexual laboral.

Aunque los hombres sean quienes incurren
mayoritariamente en conductas de acoso
sexual, estas también pueden provenir de
mujeres.

Esta creencia forma parte de los prejuicios y
estereotipos de género, que justifica y natura-
liza este tipo de conducta.

No se trata de comportamientos inofensivos,
sino de conductas que pueden contribuir a
naturalizar expresiones de Vviolencia de
género, lo que a su vez ayuda a invisibilizar el
acoso sexual y dificultar su denuncia.

En tanto los comportamientos de connotacion
sexual, involuntarios o deliberados, vayan en
contra de la voluntad de la victima -y la hagan
sentirse ofendida, humillada o intimidada y
generen un ambiente hostil de trabajo-,
pueden ser considerados como acoso sexual,
con independencia de las intenciones de la
persona acosadora.



La victima provoca a la persona acosadora
con sus gestos, comportamientos o formas de
vestir. De acuerdo con ello, las mismas muje-
res que sufren acoso sexual lo han causado.

Las conductas sancionadas por la ley son las
acciones, por lo tanto, las miradas o comenta-
rios no constituyen acoso.

Se ha exagerado la gravedad del acoso sexual
laboral.

Lo que a menudo se cataloga como acoso
sexual es en realidad coqueteo trivial e inofen-
sivo que ha sido malentendido o malinterpre-
tado por la extrema sensibilidad de la victima.

Las denuncias son una forma de venganza
ante un despido o una mala evaluacion.
Muchas mujeres inventan e informan de
supuestos casos de acoso sexual para
vengarse de sus jefes o de otras personas con
las que estan resentidas.

La victima puede detener el acoso sexual en el
trabajo si lo desea.

Si se ignora, el acoso desaparecera.

VERDAD

La unica persona responsable del acoso es
quien lo realiza, nunca quien lo recibe. No
importa el atuendo que utilice una persona,
ello no es motivo o excusa para que otra
traspase sus limites. El atuendo de una perso-
na no es una invitacion ni implicita ni explicita
a traspasar su espacio privado y personal.

Constituyen acoso sexual laboral todas aque-
llas conductas de naturaleza sexual que son
verbales, no verbales o fisicas, que no sean
consentidas por la persona a la que va dirigida.

Toda conducta de naturaleza sexual, verbal,
no verbal o fisica, que no sea consentida por la
persona a la que va dirigida, es acoso sexual
laboral.

Se hacen muy pocas acusaciones en falso por
las posibles consecuencias negativas que ello
puede generar, por ejemplo, exponerse a la
difamacion, estigmatizacion, al ridiculo, a
perder derechos y a perder oportunidades.

El acoso sexual laboral implica una relacién
desigual de poder (formal o social), donde la
intimidacion tiene un papel importante. La
persona acosada puede responder con resis-
tencia, pero también puede no rechazar de
manera explicita el acoso por miedo a las
represalias o por la incapacidad de defensa. La
ausencia de rechazo explicito no es expresion
de consentimiento de parte de la victima.

Por lo general las personas acosadoras no se
detendran, ni cesaran en su actitud por si
mismas. Que la persona acosada ignore estos
comportamientos puede ser interpretado por
quien acosa como conformidad o estimulo.







Segunda Parte

Elementos para la
investigacion y evaluacion
del acoso sexual laboral
vinculado a patologias

de salud mental



Esta segunda parte de la Guia presenta criterios de observacion y dimen-
siones de indagacién que se desprenden de la revision de aspectos consti-
tutivos del acoso sexual laboral discutidos en la Primera Parte, y que se
sugiere considerar en el proceso de investigacién y posterior evaluacién de
patologias de salud mental asociadas al acoso sexual laboral?

Estos criterios de observacion se proponen complementar y entregar un
mayor grado de especificidad a aquellos que establece el Compendio de
Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Pro-
fesionales de la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), en su
definicion de los procesos de investigacion de denuncias y calificacion del
“asedio sexual” como agente de riesgo laboral *

Etapas del proceso de investigacion
y calificacion del acoso sexual laboral

De acuerdo a lo que establece el Compendio de Normas del Seguro
Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, el proceso
de calificacion de patologias de salud mental tiene las siguientes etapas:

MEDICO EVALUACION EVALUACION COMITE
DEL PUESTO DE

ATENCION MEDICA/
PRIMARIA EVALUACION DETRABAJO )4 cALIFICACION
(aP) PSICOLOGICA W U

Cabe sefialar que dado que una denuncia de acoso sexual puede des-
encadenar rumores dafninos para la persona acosada o la acosadora, es
fundamental enfatizar la importancia de mantener la confidencialidad en
todas las etapas del proceso de investigacion y calificacion.

CALIFICACION
COMO ENFERMEDAD
PROFESIONAL DE
SALUD MENTAL
(EPSM)

DENUNCIA DE
ENFERMEDAD
PROFESIONAL
(DIEP)

A continuacion se presentan los criterios y dimensiones que se sugiere
considerar para una correcta investigacion y posterior calificacion de
patologias laborales de salud mental cuyo origen es el acoso sexual laboral.

3Para la elaboracion de esta Segunda Parte se consultaron numerosos documentos de distintos paises —guias, manuales,
protocolos de actuacién y prevencion, normativas nacionales e internacionales. No obstante, para facilitar la lectura del texto
no se hace aqui referencia a cada uno de ellos y se citan todos en la seccién “Bibliografia Consultada”.

4El Compendio de Normas del Seguro define como “Asedio sexual” aquellas situaciones que la Ley 20.005 establece como
Acoso Sexual Laboral.



Denuncia Individual de
Enfermedad Profesional (DIEP)

El proceso de calificacion se inicia con la denuncia sobre la exposicion al
agente de riesgo (acoso sexual) o la existencia de otros elementos de juicio
que permitan presumir su exposicion. Dicho proceso determinara la exis-
tencia del agente en el ambito laboral y el efecto en la salud del trabajador
o trabajadora.

Cabe senalar que, en la practica, lo investigado es aquello “denunciado”.
Dadas las complicaciones y riesgos asociados a las denuncias de acoso
sexual laboral, existe la posibilidad de que las victimas denuncien otros
agentes como causantes de su enfermedad profesional -liderazgo disfun-
cional, sobrecarga, etc.-, los que demandan otros criterios de observacion.
De alli que al investigar estos otros agentes se deba tener presente el
caracter oculto o elusivo del acoso sexual, y que podria tratarse de algun
caso que haya sido invisibilizado.

Tal como refiere la Superintendencia de Seguridad Social, los organismos
administradores, en todos sus centros de atencidon de publico y en aquellos
centros de atencidn de salud con los que mantengan convenio, deben:

® Tener a disposicién de la persona que denuncia formularios de
Denuncia Individual de Enfermedades Profesionales (DIEP) y todos
los elementos que permitan completarlos.

® Entregar copias de las respectivas DIEP a la persona denunciante.

e La denuncia debe ser escrita por la persona que denuncia, con todos
los detalles que ella pueda entregar.

® En el caso de existir un digitador del propio organismo administrador
(por ejemplo secretario o anfitrion), es muy importante que esta per-
sona respete el relato de la persona que denuncia en su totalidad,
sin abreviar parte de la narracion ni otorgar juicios a lo “denun-
ciado”. Es lo entregado en el relato de la DIEP lo que guiara a los pro-
fesionales de salud a indagar sobre hechos, situaciones y sintomato-
logias.




Evaluacion clinica por sospecha de enfermedad
profesional - Médico Atencion Primaria (AP)

Segun el Compendio, el médico evaluador debera contar al menos con
un curso de 40 horas o mas sobre aspectos generales del Seguro de la
Ley N°16.744 sobre accidentes y enfermedades profesionales y concep-
tos de salud ocupacional, y cumplir los requisitos de capacitacion esta-
blecidos en los protocolos de calificacion especificos.

No obstante, es importante tener en consideracion que no hay exigen-
cias respecto de que dicho curso contemple contenidos que podrian
ayudar en la tarea especifica de evaluar el acoso sexual laboral como
factor asociado a una enfermedad profesional. Tomando en cuenta esta
situacién, se sugiere que dicho curso contemple contenidos como los
siguientes:

Expresiones, manifestaciones de acoso sexual laboral.
Principales factores de riesgo asociados al acoso sexual laboral.

Principales factores inhibidores u obstaculizadores de la denuncia del
acoso sexual laboral.

Instrumentos especificos que faciliten la recoleccion de informacion
en este tipo de denuncias.

En cuanto a la tarea del/la profesional de la salud que realice la evaluacién
clinica, se proponen algunos criterios que la literatura sefiala como necesa-
rios de tener en cuenta en situaciones de sospecha de enfermedad profe-
sional por acoso sexual laboral.

Indagar en los posibles factores inhibidores u obstaculizadores de la
denuncia del acoso sexual laboral.

Otorgar valor a la prueba indirecta — consecuencias de las conductas
de acoso sexual laboral. Teniendo en consideracion que la falta de
pruebas es una de las dificultades que enfrentan las victimas para
demostrar que el acoso sexual laboral es la causa de su estado de
salud mental, los estudios indican que los/as profesionales a cargo de
la calificacion de estas situaciones deben atender cuidadosamente a
la informacion que proporciona quien denuncia y otorgar valor a la
prueba indirecta, esto es, aquella prueba que se refiere a las conse-
cuencias mas que a la conducta en si.



No exigencia de oposicion expresa de la victima a la conducta de
acoso. Un elemento importante para configurar el acoso sexual labo-
ral es que se trate de conductas indeseadas por parte de la victima,
lo cual no implica que necesariamente ésta adopte una postura con-
tundente de oposicion.

La falta de oposicion inmediata y la manifestacion expresa de
la negativa por parte de la victima no debe ser una exigencia
para la configuracion del acoso sexual laboral, ya que la ausen-
cia de oposicion contundente puede deberse al temor a repre-
salias, a la incapacidad real de defensa o a la conviccion de
que se carece de dicha capacidad.

Para determinar que existe aceptacion y desestimar, por tanto, la
existencia del acoso, es necesario que el consentimiento u acepta-
cion sea expresa e inequivoca, lo que excluiria la posibilidad de que
una conducta sea constitutiva de acoso.

Ademas de los criterios sefialados, se sugieren algunas preguntas que
pueden contribuir a la evaluacién clinica que realice el/la profesional:

¢, Qué relacion laboral tiene la persona denunciante con la presunta
responsable de la conducta de acoso sexual? Interesa saber si se
trata de una relacion superior-subordinado; si se trata de una relacion
entre pares. Tener en cuenta que las relaciones de poder son una con-
dicion que facilita la ocurrencia del acoso sexual laboral, y que dichas
relaciones pueden ser de poder formal o social (cargo de mayor jerar-
quia, sexo, edad, antigliedad en el trabajo, relacion de la persona aco-
sadora con jefaturas , etc. Ver Primera Parte Guia. Punto 5).




¢Qué hizo la persona presunta responsable de
la conducta de acoso sexual?

¢Podria describir la manifestacion exacta de acoso?

¢Cuando sucedio? Si ocurrié hace mucho tiempo ¢qué motivo
a que la denuncia se realizara ahora y no antes?

¢Donde sucedio? ¢ Puede especificar?

¢Ha ocurrido anteriormente?

¢, Como le ha afectado?

¢ Qué ha hecho al respecto hasta ahora?

¢Qué es lo que quiere que se haga al respecto?

Evaluacion Médica/Evaluacion Psicolégica

El Decreto Supremo 109 (DS109) determina que las neurosis profesiona-
les incapacitantes son una de las enfermedades profesionales a calificar
y tratar por parte de los organismos administradores de la Ley N°16.744.
Estas neurosis pueden adquirir distintas formas de presentacién clinica,
tales como trastorno de adaptacion, depresiéon reactiva, trastorno por
somatizacién y por dolor crénico. Los trabajos que entrafian el riesgo y
agente especifico son todos aquellos que expongan al riesgo de tensiéon
psiquica y se compruebe relacién de causa efecto.

El acoso sexual laboral opera como un agente de riesgo que podria gene-
rar algunas de las formas de presentacion clinica de neurosis profesiona-
les incapacitantes.

Por su parte, el protocolo de patologias de salud mental, contenido en el
Compendio de Normas del Seguro (Libro Ill, Titulo Ill, C., Capitulo I),
incluye, sin ser exhaustivo, las siguientes patologias de salud mental:

Trastorno de ansiedad e Reacciones al estrés

Episodio depresivo ¢ Trastorno de estrés postraumatico
Trastorno de somatizacién e Trastorno mixto de ansiedad
Trastorno de adaptacién y depresion



Estudio de Puesto de Trabajo (EPT)

El Estudio de Puesto de Trabajo por sospecha de patologia de salud
mental laboral cuya causa pudiera ser el acoso sexual laboral o asedio
sexual, debe “indagar la ocurrencia de cualquier requerimiento de carac-
ter sexual no consentido y que amenace de cualquier forma la situacion
laboral del/la trabajador/a; indagar si hay sospecha de asedio hacia
otros/as trabajadores/as que no sea el/la denunciante” (Anexo 17. Instruc-
tivo de Estudio de Puesto de Trabajo por Sospecha de Patologia de Salud
Mental Laboral). Se trata de identificar la “Existencia de conductas de
asedio” como factor de riesgo laboral.

La informacion que se presenta a continuacion se propone colaborar con
los y las profesionales a cargo de esta tarea sugiriendo cuestiones meto-
doldégicas asi como dimensiones de indagacion o criterios de observacion
a tener en cuenta en el proceso.

Entrevista con informantes clave o testigos

A continuacién se plantean algunas recomendaciones para la realizacion
de las entrevistas a testigos o informantes clave, aportados por la perso-
na denunciante y por el empleador, en casos de sospecha de patologias
de salud mental por acoso sexual laboral:

Indagar en la relacion de los/as testigos con la presunta persona aco-
sadora u hostigadora.

En los casos en que la presunta persona acosadora ostente un cargo
jerarquico de poder, tener en consideracion que los testimonios de los
/ las informantes clave aportados por la persona denunciante podran
estar condicionados por el temor a represalias, lo que puede traducirse
en la negativa a declarar en contra de la presunta persona acosadora.

Solicitar en las entrevistas informacion lo mas explicita posible de lo
que los/as informantes clave consideran como comportamientos de
caracter sexual que sean hostiles, irrespetuosos, agresivos o denigrantes.




Estas preguntas aclaratorias no deben considerarse como inductivas,
sino como un mecanismo para determinar la naturaleza de los hechos
denunciados, y de acuerdo con ello, si califican o no como manifesta-
ciones de acoso sexual laboral.

Respecto de las manifestaciones y niveles
de gravedad del acoso sexual laboral

El acoso sexual laboral incluye una diversidad de manifestaciones, las
que, a su vez, pueden tener distintos niveles de gravedad: leve, modera-
do y grave o muy grave. Para contribuir en la tarea de describir las con-
ductas de acoso sexual laboral, en Anexo se ha incluido una tabla que
ilustra las principales manifestaciones de acoso sexual laboral ordena-
das de acuerdo al tipo de conducta y nivel de gravedad sugerido.

Es importante tener en cuenta que pueden existir otras manifestaciones
de acoso sexual laboral no contenidas en dicha tabla. Junto con ello, es
necesario considerar que la clasificacién de los niveles de gravedad se
ofrece solo a modo de ilustracion pues la determinacion de dichos nive-
les debe realizarse considerando todos los antecedentes recabados en
el proceso de investigacién, atendiendo a los criterios de observacion y
dimensiones de indagacion sugeridos en esta Guia.

Respecto de la reiteracion de
conductas de acoso sexual laboral

De acuerdo a lo sefialado en la Primera Parte de la Guia, la reiteracion no
debe ser condicion necesaria para calificar una conducta como acoso
sexual. Aunque sin lugar a dudas ello es importante, y puede ser un
elemento indicativo que ayuda a constatar la ocurrencia de acoso sexual
laboral, la conducta hostigadora puede configurarse con un solo com-
portamiento.



Respecto de los factores
de riesgo organizacionales

Junto con las areas de exploracion estipuladas en el Anexo N°17 (Instructivo
de EPT-SM), se sugiere indagar en los factores organizaciones que pueden
propiciar o facilitar la ocurrencia del acoso sexual laboral.

¢ Representaciones de género

¢Son frecuentes los comentarios acerca de la forma de vestir de las
mujeres o de sus vidas privadas en un sentido mas general?

¢Son frecuentes los comentarios acerca de personas homosexuales,
bisexuales, transgénero, sobre su cuerpo, forma de vestir o vida priva-
da en general?

¢Son frecuentes los chistes o la exhibicion de carteles con connotacion
sexual?

¢Es comun la opinién de que los hombres tendrian una naturaleza o un
instinto sexual que los lleva a tener conductas de acoso sexual?

¢Es comiin la idea de que las mujeres son las responsables del acoso
sexual por la forma en que se visten, como hablan, como se mueven, o
por la manera en que se relacionan con los hombres?

(Existe una idea de que la mujer acosada puede detener el acoso
sexual si ella lo desea?

¢Existe una idea de que la mujer que denuncia un caso de acoso sexual
lo hace porque ha malinterpretado una conducta de parte de la supues-
ta persona acosadora?

¢Se suele catalogar de conflictiva o hipersensible a una mujer que pone
limites a comentarios o “piropos” de connotacién sexual?

e Desbalance de poder
Posicion que ocupa en la jerarquia organizacional la persona acosada.

Posicion que ocupa en la jerarquia organizacional la persona acosadora.




e Cultura organizacional tolerante al acoso sexual laboral

¢En la empresa o institucion es usual “piropear” a las mujeres porque
se considera que ellas disfrutarian -o debieran hacerlo- de comentarios
halagadores sobre su apariencia fisica?

¢El acoso sexual es visto como “parte del trabajo”, inevitable y omni-
presente?

¢Existe la opinién de que las denuncias de casos de acoso sexual labo-
ral danan o lastiman la reputacion o imagen publica de la empresa o
institucion?

¢Existe la opinion de que es mejor dejar que las personas involucradas
en una situacion de acoso sexual la resuelvan por si mismas sin involu-
crar a la organizacion?

La empresa o instituciéon no cuenta con protocolos o procedimientos
para abordar casos de acoso sexual laboral. Indagar en la razén de
ello: ¢se debe a que la organizacion no se ha planteado la posibilidad
de que una situacién de acoso sexual pueda producirse; a que se con-
sidera que en caso de ocurrir, debe ser resuelto entre las personas
involucradas?

En los casos en que existan protocolos y procedimientos para abordar
casos de acoso sexual laboral, se trata de indagar en las actividades
de difusion de dichos instrumentos:

No se realizan actividades de difusién

Se realizan actividades de difusién con un limitado alcance (dirigida a
algunas personas de la institucién o empresa) o muy esporadicamente.
Se realizan actividades de difusidon y ellas contemplan la entrega de
informacién sobre qué es el acoso sexual laboral, sus manifestaciones,
niveles de gravedad, factores que lo explican, efectos en la salud de las
personas y en los entornos laborales.

¢Se realizan actividades de prevencion de riesgos laborales que inclu-
yan el acoso sexual laboral?

¢Se incorporan en los procesos de induccion acciones para prevenir
una cultura de tolerancia al acoso sexual?

En los casos en que hayan existido denuncias por acoso sexual laboral,
interesa averiguar como han sido abordadas:



¢, Se ha implementado alguna medida concreta y especifica frente el acoso
sexual laboral, en qué ha consistido? ;Hubo sanciones a la persona
acosadora? ¢Hubo alguna medida reparatoria hacia la victima; qué conse-
cuencias laborales tuvo para ella?

¢ Estas medidas han sido evaluadas o se revisan y actualizan periédicamente?
¢Hay alguna persona en la empresa o institucion responsable de los
procedimientos de actuacién y prevencién frente al acoso sexual labo-
ral que han sido denunciados o detectados?

¢ Existen medidas de apoyo dirigidas a quienes hayan hecho denuncias
por acoso sexual laboral?

¢ Liderazgos tolerantes/indiferentes al acoso sexual laboral

En estos casos, conductas de acoso sexual no son tenidas en cuenta o son
minimizadas. Otra manifestacion de este tipo de liderazgos es la ridiculiza-
cion de parte de jefaturas, de la persona que ha informado o que ha denun-
ciado un caso de acoso sexual.

¢Como han actuado las jefaturas cuando han sido informados sobre
situaciones de acoso sexual laboral?

¢Como han actuado las jefaturas en los casos de denuncia de acoso
sexual laboral?

Comité de Calificacion

El Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales establece que para los casos de “acoso
laboral o sexual, se debera consultar sobre |la existencia de denuncias en
la Direccién del Trabajo”, adicional a los elementos de la evaluacién clini-
ca (médica y psicoldgica), las evaluaciones de condiciones de trabajo
(informacion de empresa y EPT-SM) y los antecedentes de la vigilancia de
factores de riesgo psicosocial en el trabajo, segun el protocolo del Minis-
terio de Salud, cuando corresponda.

De acuerdo con ello, se insta a que el Comité de Calificacion realice la
consulta a la Direccion del Trabajo sobre la existencia de denuncias en
los casos de calificacion de enfermedades profesionales por acoso
sexual laboral.




Calificacion como enfermedad
profesional de salud mental (EP-SM)

El compendio sefiala que el proceso de calificacion debera
concluir integramente dentro de un plazo maximo de 30 dias
corridos contados desde la presentacion de la DIEP.

Se sugiere que el Comité de Calificacidon elabore, junto a
la RECA, un informe que establezca las conclusiones alcan-
zadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observa-
das y proponga acciones destinadas a eliminar o mitigar la
exposicidon a acoso sexual en el trabajo.

Sobre la prescripcion de medidas en las
empresas o instituciones en las que se
calificaron situaciones de acoso sexual laboral

Para aquellos casos en que se compruebe la existencia de una enferme-
dad profesional de salud mental cuyo agente sea el acoso sexual laboral,
se sugiere que el organismo administrador de la Ley N°16.744 prescriba a
la empresa o institucion medidas como las que se indican a continuacion,
que tienen el propdsito de contribuir a generar entornos laborales que
respeten la dignidad de las personas, que no sean discriminatorios por
razén de género y libres de violencia sexista.

Explicitar el compromiso de las altas autoridades de la empresa o
institucion con la prevencion, tratamiento y erradicacion del acoso
sexual laboral.

Contar obligatoriamente con una declaracion de principios sobre el
respeto a la dignidad y la no violencia al interior de la empresa o insti-
tucion, con independencia de su tamano, explicitando las conductas
que puedan resultar constitutivas de acoso sexual laboral (chantaje
sexual y ambiental), asi como las medidas de resguardo y las sancio-
nes para quienes incurran en conductas de acoso sexual.

Contar con protocolos en los que se defina el procedimiento para
llevar a cabo la denuncia por parte de la persona que senale haber sido
victima de acoso sexual laboral. El procedimiento debera ser util,
rapido y eficaz para el tratamiento de los casos. Se sugiere que en
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ellos se especifique: (a) Persona ante la cual se debe presentar la
denuncia; (b) Presentacion de la denuncia por escrito; (c) Contenidos
de la denuncia. Exposicion detallada de los hechos y de sus efectos
sobre la persona acosada; (d) Investigacion. Se detallara el proceso y
los pasos a seguir por la empresa o institucion para investigar los
hechos; (c) Resguardo de la confidencialidad de la informacidon en
todas las etapas del proceso.

Contar con protocolos en los que se detallen las medidas que se
pueden adoptar al finalizar la investigacion: sanciones, desvinculacio
nes, intervencion de apoyo al area y a personas afectadas, entre otras.

No considerar en los protocolos como condicion necesaria para la cali
ficacion de una conducta como acoso sexual, el rechazo expreso de la
victima o persona acosada, ni la intencidon de la persona acosadora.

Revisar en forma periddica la declaracion de principios y los protocolos.

Es fundamental que la declaracion y los protocolos estén disponibles
para todo el personal, con independencia del tipo y duraciéon del con
trato que tengan con la empresa o institucion. Para ello es necesario
disponer en lugares visibles de la empresa o institucion esta informa
cion.

Realizar acciones de informacion y prevencion sobre el acoso sexual
laboral dentro de la empresa o institucion, que promuevan la toma de
conciencia y los cambios en los patrones socioculturales que toleran
o naturalizan el acoso sexual laboral. Algunas de estas acciones
pueden ser charlas informativas, encuestas de opinidon, buzén de
sugerencias, entre otras.

Es fundamental que en todas estas actividades participen hombres y
mujeres, logrando de este modo una mayor concientizaciéon sobre el
problema.
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Anexo
Manifestaciones y niveles de gravedad del acoso sexual laboral

ESCALA DE | 1ipOoLOGIA COMPORTAMIENTOS
GRAVEDAD

* Hacer bromas, chistes con contenido sexual —
hacer comentarios sexuales.
* Decir piropos.
» Hacer comentarios insultantes hacia una perso-
na con connotaciones sexuales
Verbal ¢ Difundir rumores sobre la vida sexual de una
UL persona que atenta contra su reputacion.
Acoso * Reiteracion en la peticion de citas.
» Hacer observaciones peyorativas de caracter
sexual sobre las mujeres en general.
Leve » Hablar sobre las propias habilidades/capacida-
des sexuales.

Sexual

Fisico » Realizar acercamientos no consentidos.
Otras * Mirar con fijacion o lascivamente el cuerpo de
conductas  &9uen.

* Realizar sonidos, gestos o movimientos obscenos.

* Pedir relaciones sexuales sin presion.
* Hacer preguntas intimas y personales sobre la

sexualidad de una persona.
Verbal * Preguntar o explicar fantasias, preferencias
AcCoSso sexuales.
Sexual » Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a
Moderado solas con la persona de forma innecesaria
Fisico (algunos autores lo consideran grave también).

® Provocar el contacto fisico “accidental” de los
cuerpos (algunos autores lo consideran grave
también).



ESCALA DE :
GRAVEDAD TIPOLOGIA COMPORTAMIENTOS

» Utilizar protectores de pantalla sexualmente
sugerentes, mostrar, exponer o buscar en Inter-
net o enviar por correo electronico cualquier
tipo de informacion de caracter sexual, reali-

Acoso zar dibujos degradantes de las mujeres,
Sexual Otras enviar notas, cartas o exponer posters con con-
conductas notaciones sexuales (algunos autores lo consi-

Moderado deran muy grave).

» Enviar mensajes con connotacién sexual(correo
electronico, whatsapp, mensajes de texto, redes
sociales, etc.).

* Acechar en los pasillos, salida de los bafos,
salida de la empresa.

» Hacer preguntas sobre su vida sexual.
* Hacer insinuaciones sexuales directas.
* Presionar para obtener favores sexuales con

ACOSO Verbal amenazas de represalias u ofrecimiento de
recompensas.
Sexual » Demandar favores sexuales para clientes a
grave o cambio de beneficios laborales.
muy grave

» Ejecutar un contacto fisico deliberado y no soli-
citado, como pellizcar, agarrar, acariciar, besar
Fisico o abrazar.
 Dificultar el movimiento de una persona bus-
cando contacto fisico con su cuerpo.

Fuente: Elaboracion propia en base a la Casas Cancer (s.f.), Gobierno de Navarra (s.f.) y Preciado y Franco (2013).
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