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RESUMEN

Este articulo revisa el fendmeno de los micromachismos en el entorno laboral como un riesgo psicosocial invisible
que afecta a las mujeres. A través de una revision tedrica y normativa, argumentamos que estos comportamientos,
pese a su aparente inocuidad, tienen un impacto significativo en la salud mental y el desarrollo profesional de las
trabajadoras. Analizamos el marco legal espafiol y proponemos una metodologia estructurada para su identificacion
y prevencion dentro de los procesos de evaluacion psicosocial. Finalmente, ofrecemos recomendaciones practicas
para integrar este enfoque en la gestion de riesgos laborales desde una perspectiva de género.

Gender Microaggressions in the Workplace as an Invisible Psychosocial Risk:
Review and Proposal for Preventive Assessment

ABSTRACT

This article reviews the phenomenon of gender microaggressions in the workplace as an invisible psychosocial
risk that affects women. Through a theoretical and regulatory review, it is argued that these apparently innocuous
behaviors have a significant impact on the mental health and professional development of women workers. The
article analyzes the Spanish legal framework and proposes a structured methodology for identifying and preventing
these behaviors in psychosocial risk assessments. Finally, practical recommendations are provided for integrating
this perspective into organizational risk management from a gender-sensitive approach.
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Micromachismos como Riesgo Psicosocial

Introduccion

A diferencia de formas mas evidentes de discriminacion, los
micromachismos operan mediante la normalizacion. Su aparente
inocuidad hace que a menudo pasen inadvertidos tanto para quienes
los ejercen como para quienes los experimentan (Bonino, 2004).
Sin embargo, generan un impacto negativo significativo en el
bienestar de las trabajadoras. Estudios previos indican que pueden
erosionar la autoestima, limitar el desarrollo profesional (Nadal y
Haynes, 2012) y contribuir a la segregacion laboral (Benalcazar-
Luna y Venegas, 2017; Ferrer et al., 2008). Asimismo, perpetiian
fendmenos estructurales como el techo de cristal y el suelo pegajoso
(Dueiias y Moreno, 2017; Mor, 2016) y generan estrés y agotamiento
emocional (Cortina, 2008; Saldafia et al., 2020). Al normalizar la
infravaloracion de las mujeres, deterioran el clima laboral, reducen
la motivacion y afectan al rendimiento organizacional (Fitzgerald
et al., 1995).

La ausencia de metodologias especificas para evaluar
micromachismos supone un obstaculo en la gestion preventiva de
la salud laboral y la equidad de género. Por ello, este estudio analiza
los micromachismos como un riesgo psicosocial emergente e
invisibilizado, explorando estrategias para su identificacion,
evaluacion y prevencion, con el fin de contribuir al disefio de
intervenciones que promuevan entornos laborales mas equitativos
y saludables.

Los Micromachismos Como Riesgo Psicosocial

El comité mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (1984)
definieron los factores psicosociales como aquellas condiciones
presentes en el entorno laboral que se relacionan con la
organizacion y la ejecucion del trabajo y que pueden afectar tanto
al bienestar y la salud (fisica y mental) como al desarrollo
profesional de las personas trabajadoras. En la misma linea, Cox,
Griffiths y Randall (2003) describen estos factores como
elementos del disefio del trabajo y de la estructura organizativa
que, junto con el entorno social, tienen el potencial de provocar
dafio fisico y psicologico.

Desde esta perspectiva, la discriminacion de género en el trabajo
ejerce un impacto directo sobre la salud fisica, psiquica y social de
las mujeres. La exposicion continuada a violencia basada en género
se ha vinculado con mayores niveles de estrés cronico, ansiedad y
sintomatologia depresiva, asi como con un incremento de la
demanda de atencidén sanitaria derivada de la percepcion de
deterioro del bienestar general (Cifre et al., 2021; Ruiz-Pérez y
Plazaola-Castafo, 2005). Dentro de este marco, los micromachismos
constituyen una forma menos visible pero particularmente daflina
de violencia de género y discriminacion: Son practicas sutiles,
normalizadas y dificiles de denunciar, que deterioran
progresivamente el estado emocional de quienes las padecen
(Bonino, 2004).

La literatura seflala que estas manifestaciones cotidianas de
discriminacion se asocian con una amplia gama de consecuencias
psicosociales. Entre ellas se incluyen la sobrecarga fisica y
emocional, con sentimientos persistentes de agotamiento y falta de
energia para atender necesidades propias (Rosso et al., 2010;
Lysova et al., 2019); la inhibicion del poder personal y la sensacion

de tener que adoptar estrategias defensivas, junto con la
deslegitimacion de las quejas; bloqueos cognitivos que dificultan la
concentracion y la toma de decisiones; y un deterioro de la
autoestima, expresado en inseguridad, desmotivacion y percepcion
de ineficacia personal (Nadal y Haynes, 2012; Oswald et al., 2019).
Asimismo, se ha descrito un malestar generalizado e irritabilidad
constante que con frecuencia se interiorizan como fallos personales,
lo que incrementa la carga psicoldgica y la probabilidad de
problemas de salud mental (Foley et al., 2005; Szymanski y
Mikorski, 2017). Estudios recientes como el de (Kim y Meister,
2023) con mujeres del sector STEM en Estados Unidos, muestran
que las microagresiones de género se asocian con desgaste
emocional, rumiacion, pérdida de autoestima y debilitamiento de la
identidad profesional, pudiendo contribuir incluso al abandono del
puesto de trabajo.

En consecuencia, los micromachismos pueden considerarse
un factor de riesgo psicosocial “invisible”: su sutileza y
aceptacion social dificultan su identificacion, pero no atentan su
impacto sobre la salud mental, la implicacion laboral y la calidad
de las relaciones en el trabajo (Cifre et al., 2021; Saldafa et al.,
2020; UGT, 2018).

Antes de profundizar en su evaluacion, conviene delimitar tres
conceptos centrales: discriminacion de género, violencia
simbolica y micromachismos o microviolencias de género. Por
discriminacion de género entendemos aquellas practicas, normas
y estructuras que generan de manera sistematica un trato desigual
entre mujeres y hombres en el ambito laboral, ya sea de forma
directa o indirecta (Cifre et al., 2020). La violencia simbolica se
refiere a formas de dominacioén que operan de manera sutil y tan
normalizada que pasan desapercibidas, a través de significados,
expectativas y estereotipos que sostienen y refuerzan la posicion
de desventaja de las mujeres (Bonino, 2004; Bourdieu, 2000).
Finalmente, en este contexto, los micromachismos -también
denominados microviolencias de género cuando se enfatiza su
caracter de violencia leve pero persistente- son acciones
cotidianas, muchas veces dificiles de identificar, mediante las
cuales se desautoriza, minimiza o subordina la voz y la autoridad
de las mujeres (Bonino, 2005; Ferrer et al., 2008).

A lo largo del articulo utilizamos principalmente el término
micromachismos (y, en algunos pasajes, microagresiones de género)
para referirnos a estas conductas especificas en el entorno laboral,
mientras que reservamos la expresion discriminacion de género
para aludir al nivel estructural del problema, del cual dichas
practicas constituyen una manifestacion concreta.

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) y su
Aplicacion Para la Proteccion de la Salud de las Trabajadoras
y los Trabajadores

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL)
establece las obligaciones empresariales para garantizar la seguridad
y el bienestar de las personas trabajadoras. Segtn su articulo 16, la
empresa debe realizar una evaluacion inicial de todos los riesgos
-incluidos los psicosociales- y aplicar las medidas preventivas
correspondientes. La Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (LISOS, art. 12.b) considera falta grave no llevar a cabo esta
evaluacion.
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Tradicionalmente, la LPRL ha abordado la igualdad desde un
enfoque centrado en maternidad, embarazo y lactancia, lo que hizo
necesario desarrollar normativas que ampliaran este marco. La Ley
Organica 3/2007 -reforzada por el Real Decreto-ley 6/2019, que
establece la implantacion progresiva de Planes de Igualdad- situa
estos planes como el instrumento idoneo para identificar, evaluar y
corregir desigualdades, incluidas las de caracter sutil como los
micromachismos. Su evaluacion complementa diagndsticos sobre
brecha salarial, segregacion ocupacional o techo de cristal,
incorporando indicadores de clima psicosocial con enfoque de
género.

A este marco se suma la Ley Organica 10/2022, que exige
promover condiciones laborales que prevengan conductas que
vulneren la libertad sexual o la integridad moral (art. 12), incluyendo
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. Los micromachismos
pueden operar como comportamientos normalizados que favorecen
la tolerancia hacia estas formas de acoso, por lo que su deteccion e
intervencion se alinean con las obligaciones preventivas de igualdad
y salud psicosocial.

Finalmente, la evidencia muestra que los riesgos laborales
afectan de manera desigual a hombres y mujeres (Cifre et al., 2020),
por lo que incorporar la perspectiva de género en la prevencion
resulta imprescindible para no subestimar riesgos que impactan
especialmente en la salud de las mujeres.

Relevancia de Integrar la Evaluacién de Micromachismos en
el Marco de la Gestion de Riesgos Psicosociales

Los micromachismos se manifiestan en el lugar de trabajo de
multiples formas, desde comentarios aparentemente inofensivos
hasta la exclusion de mujeres de roles de liderazgo y oportunidades
de desarrollo. Estos comportamientos, aunque sutiles, pueden
afectar de manera significativa la percepcion de valor propio y la
productividad de las trabajadoras, lo que se traduce en un impacto
acumulativo en su salud mental y satisfaccion laboral (Algner y
Lorenz, 2022).

El principal problema de los micromachismos esta en la
dificultad para detectarlos, puesto que, al ser comportamientos
normalizados dentro de la sociedad, tanto la persona que los sufre
como la que los ejerce no son plenamente conscientes de ellos
(Duenias y Moreno, 2017). Los beneficios de incorporar la
evaluacion de micromachismos van mas alla de la mejora del
bienestar individual. Estudios como el de Basford et al., (2014)
sobre microagresiones de género en empleadas de organizaciones
norteamericanas mediante un diseflo transversal con muestras de
mujeres trabajadoras de diferentes sectores, mostraron que las
microinvalidaciones afectan al compromiso laboral y al bienestar
psicologico y resalta que abordar estas conductas, es crucial para
lograr la equidad de género y aumentar la representacion femenina
en campos donde histéricamente han sido subrepresentadas. Este
tipo de medidas no solo refuerzan la inclusion, sino que también
contribuyen a la cohesion y efectividad del equipo.

La integracion de la evaluacion de micromachismos requiere un
enfoque sistémico en el que las organizaciones adopten medidas
proactivas para identificar, evaluar y mitigar estos comportamientos.
Implementar herramientas de evaluacion y formacion en gestion de
riesgos psicosociales permite a las empresas crear una cultura de
respeto e igualdad (Lewis y Neville, 2015). Por tanto, evaluar estos
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comportamientos y tomar medidas preventivas no solo fomenta un
ambiente de respeto y equidad, sino que también responde a la
obligacion empresarial de velar por la salud integral de su plantilla,
conforme lo establece la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
en Espafia (NTP 450, NTP 926).

Propuesta de una Metodologia de Evaluacion de los
Micromachismos como Riesgo Psicosocial de las Mujeres

Debemos extender la idea de que los micromachismos son un
factor de riesgo psicosocial mas, ya que influye en la aparicion de
enfermedades como el burnout y el estrés, que contribuyen al
desarrollo de problemas de salud mental (Saldafia et al., 2020),
debido a su impacto negativo y sostenido en el bienestar emocional
y psicologico de quienes los sufren. Los micromachismos se
presentan como una forma de violencia simbdlica que afectan la
autoestima y provocan malestar emocional y psicoldgico. Estos
efectos acumulativos pueden resultar en estrés cronico y agotamiento
emocional. Esto no solo afectaria la productividad y el ambiente
laboral de manera negativa, sino que también podria causar
sintomas de ansiedad (NTP 926).

Para determinar las fases de una evaluacion de riesgos
psicosociales aplicados a los micromachismos acudiremos al
Criterio técnico 104/2021 elaborado por la direccion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sobre actuaciones de la
inspeccion de trabajo y seguridad social en riesgos psicosociales
y a la “Nota Técnica de Prevencion (NTP) 450: Factores
psicosociales: fases para su evaluacion” en donde se desgrana de
forma meticulosa los pasos a seguir y las necesidades minimas
que se establecen.

Asi mismo se ha seguido una propuesta metodologica que se
estructura de forma coherente con las fases establecidas para la
elaboracion e implementacion de los Planes de Igualdad (LO
3/2007; RD-L 6/2019; RD 901/2020), de modo que la evaluacion
de micromachismos se integre en el marco normativo vigente y
pueda incorporarse a los diagnosticos y medidas de igualdad de las
organizaciones que consta de Diagndstico inicial, Priorizacion de
areas de mejora, Diseflo de medidas, Implementacion y
sensibilizacion, Seguimiento y evaluacion:

Determinacion de la Necesidad de Evaluacion de los
Micromachismos

En este punto, la ley es ambigua y no fija una fecha exacta para
realizar este tipo de evaluaciones, ni en las “Notas técnicas de
prevencion” ni en el criterio técnico 104/2021, ni en la ley se fija
una periodicidad concreta. En su lugar, la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales en su, articulo 16 establece que una evaluacion
de riesgos en el lugar de trabajo puede ser necesaria en las siguientes
circunstancias:

* Cuando se constate una serie de “anomalias” o disfunciones
que sugieran la existencia de problemas de indole psicosocial.
Por ejemplo, un camulo de quejas, un elevado absentismo,
una baja productividad, etc.

» Para comprobar la idoneidad de las medidas preventivas ya
existentes, verificando, por ejemplo, la eficacia de las acciones
tomadas tras una evaluacion de riesgos.
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Figura 1
Flujograma Para una Evaluacion Psicosocial que Incluya Micromachismos

Nota Técnica de Prevencion niimero 450 (1995)

* Como resultado de una evaluacion global anterior, para
evaluar de manera mas especifica ciertas actividades, grupos
de trabajo o riesgos concretos.

e Cuando se introduzca una innovacion en el lugar de trabajo,
como un nuevo proceso de produccion, nuevos equipos
materiales 0 humanos, o modificaciones en la organizacion del
trabajo, que puedan alterar significativamente la situacion actual.

Puesto que estudios como el de Lewis y Neville (2015), desarrollados
con muestras de mujeres negras en Estados Unidos (Estudio 1: N =
259; Estudio 2: N = 210), evidencian que las microagresiones influyen
de manera significativa en la cohesion relacional, el funcionamiento
grupal y el bienestar psicoldgico, se refuerza la necesidad de contar con
instrumentos de evaluacion que permitan analizar explicitamente estas
dindmicas en los entornos laborales.

Identificacion de Factores de Riesgo Relacionados con
Micromachismos

La identificacion de micromachismos como factores de riesgo
psicosocial requiere un enfoque que visibilice practicas normalizadas
de discriminacion de baja intensidad dentro de la cultura
organizacional. Estos comportamientos pueden manifestarse de

forma cotidiana y sutil, por lo que es necesario analizar variables
organizativas con perspectiva de género.
Entre los elementos mas relevantes a considerar se encuentran:

e Distribucién de género en puestos de responsabilidad,
jerarquias y toma de decisiones (ONU Mujeres, 2017; Duefias
y Moreno, 2017).

* Relatos o percepciones de exclusion, infantilizacion o
invisibilizaciéon de mujeres en espacios de interaccion
profesional (Saldafia et al., 2020).

» Diferencias en acceso a formacion, promocion y participacion
estratégica, en funcion del género (UGT, 2018).

* Presencia de comentarios sexistas o trato diferencial
normalizado, frecuentemente no percibido como
discriminatorio por quienes lo ejercen (Bonino, 2004; Basford
etal., 2014).

» Rotacion voluntaria del personal femenino o solicitudes de
cambio de 4rea por malestar psicolégico, lo cual puede ser
indicativo de entornos hostiles (Szymanski y Mikorski, 2017).

Estos indicadores permiten detectar patrones relacionales y

estructurales que generan desigualdad y afectan la salud psicosocial,
especialmente de las trabajadoras.
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Diseiio del Estudio y Metodologia

Identificacion de las Trabajadoras Expuestas a
Micromachismos

Una vez identificados los factores de riesgo pertinentes, el disefio
metodoldgico del estudio debe orientarse hacia aquellos grupos o areas
organizacionales en los que exista una mayor probabilidad de
presencia de micromachismos. Para tal fin, se proponen criterios de
priorizacion basados en tres dimensiones: (a) la exposicion diferencial
al riesgo, entendida como la permanencia de desigualdades
estructurales de género en determinados espacios; (b) la existencia de
indicios previos de malestar o quejas relacionadas con el trato recibido;
y (c) la configuracion de estructuras organizativas que favorecen
relaciones jerarquicas asimétricas, conforme a lo sefialado en la Nota
Técnica de Prevencion 926 y el Criterio Técnico 104/2021.

Bajo estos lineamientos, se sugiere enfocar la evaluacion en los
siguientes contextos especificos:

1. equipos con baja representacion femenina;

2. departamentos donde se hayan registrado quejas informales
vinculadas a situaciones de trato desigual;

3. unidades organizativas caracterizadas por estructuras
jerarquicas rigidas o por un liderazgo predominantemente
masculino.

La aplicacion de estos criterios permite delimitar areas
prioritarias de anlisis, facilitando una evaluacion mas precisa y
contextualizada de los micromachismos. Ademas, contribuye a
incorporar una perspectiva sensible a las dindmicas de poder y
desigualdad que los sustentan y reproducen en el entorno laboral.

Eleccion de la Metodologia y Técnicas de Investigacion:
Herramientas y Técnicas Para la Evaluacion de Micromachismos

La evaluacion de micromachismos como forma especifica de
riesgo psicosocial exige un enfoque metodologico que permita
identificar practicas de dominacién simbolica y discriminacion de
género que, aunque sutiles, tienen un impacto significativo en el
bienestar laboral. Para ello, es necesario combinar estrategias de
recogida de informacion que integren tanto la objetividad de la
medicion estructurada como la profundidad del andlisis cualitativo.

Técnicas Cuantitativas Para el Estudio de Micromachismo

Desde una perspectiva metodologica mas amplia, la NTP 702
del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo destaca
la relevancia de los enfoques cuantitativos para la identificacion de
indicadores de riesgo psicosocial, a través de instrumentos validados
que permitan establecer comparaciones entre contextos
organizacionales. Sin embargo, en el caso especifico de los
micromachismos, se observa una limitada disponibilidad de
herramientas disefiadas para su evaluacion en entornos laborales.

En este sentido, uno de los que mas se adapta a esta necesidad
de evaluar micromachismos es la escala MIMI-16 (Microinvalidation
and Microinsult Scale-16), desarrollada por Algner y Lorenz (2022),
cuyo objetivo es identificar la presencia de microinsultos y
microinvalidaciones hacia las mujeres en el contexto organizacional.

138

Esta escala tiene como propdsito explicito evaluar microagresiones
dirigidas a mujeres en el ambito laboral, entendidas como formas
contemporaneas de violencia simbdlica y discriminacion indirecta,
A diferencia de otras herramientas que abordan el sexismo desde
una perspectiva general, el MIMI-16 fue construido a partir de
experiencias reales de mujeres trabajadoras, mediante dos estudios
psicométricos independientes con muestras de 497 y 606
participantes, respectivamente (N total = 1,103).

El MIMI-16 ha demostrado excelentes propiedades
psicométricas, incluyendo una alta fiabilidad interna, validez
factorial y validez convergente, lo que lo posiciona como una
herramienta robusta para medir la prevalencia de estas formas
sutiles de violencia de género en el ambito organizacional. Se trata
de un instrumento especificamente disefiado a partir de experiencias
de mujeres trabajadoras, orientado a medir microinsultos y
microinvalidaciones basadas en el género en el contexto laboral Su
aplicacion proporciona una base diagndstica solida para analizar la
relacion entre las microagresiones de género y variables
psicosociales como el estrés laboral, la desmotivacion, el deterioro
del clima organizacional y la rotacién de personal.

En consecuencia, aunque el MIMI-16 no constituye un instrumento
juridico orientado a la deteccion de acoso sexual o acoso por razén
de sexo, si representa una herramienta cuantitativa valiosa para la
identificacion de formas de violencia simbolica de baja intensidad.
Su integracion en los diagnosticos de igualdad y en las evaluaciones
de riesgos psicosociales permite avanzar hacia una comprension mas
integral de las desigualdades de género en el trabajo.

Técnicas Cualitativas Para Detectar Micromachismos

La dimension cualitativa resulta clave para explorar la vivencia
personal de los micromachismos en el entorno laboral. Herramientas
como entrevistas semiestructuradas y grupos de discusion permiten
acceder a relatos subjetivos que revelan experiencias normalizadas
de exclusion, desvalorizacion o minimizacion. Estos espacios de
dialogo facilitan la reflexion critica y la visibilizacion de
comportamientos que, por su caracter reiterado y soterrado, pasan
desapercibidos incluso para quienes los sufren.

Estos espacios de dialogo, como sefalan Bonino (2004) y
Saldafia et al. (2020), no solo favorecen la reflexion critica, sino que
actlan como mecanismos diagnésticos esenciales al permitir
detectar patrones de comportamiento sistematico que generan
malestar psicologico (ansiedad, inseguridad, agotamiento
emocional), aunque no siempre sean reconocidos por quienes los
sufren.

La combinacion de ambas estrategias -cuestionarios
estandarizados y relatos experienciales- posibilita una triangulacion
metodologica robusta (Denzin, 1978) que potencia la capacidad del
estudio para detectar micromachismos de forma integral que no solo
mejora la precision del diagndstico organizacional, sino que
también fortalece la base para implementar intervenciones efectivas
orientadas al cambio cultural.

Formulacién de Hipdtesis Orientada a la Deteccion de
Micromachismos

Antes de comenzar la etapa de recopilacion y planificacion de
datos, es crucial tener en cuenta la fase de formulacion de
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suposiciones significativas en la investigacion cientifica como
destacan Selltiz et al. (1980) y Sierra (1998). Las hipotesis son
afirmaciones que se someten a pruebas empiricas y representan las
posibles soluciones al problema identificado al estar basadas en
conceptos interrelacionados.

Por ejemplo, se podria tener la necesidad de investigar en una
empresa especifica si hay una relacion entre "Problemas en la
supervision" y "Microinvalidaciones" entendidas estas como
expresiones encubiertas de micromachismo que descalifican o
minimizan la experiencia y competencia de las mujeres.

Planificacién y Realizaciéon del Trabajo de Campo del Estudio
de Micromachismos

El trabajo de campo en este estudio tiene como objetivo principal
identificar y comprender las manifestaciones de micromachismos
en contextos organizacionales, a través de una estrategia
metodologica cuidadosamente planificada y ética. Para ello, resulta
imprescindible comunicar con antelacion a las personas participantes
los objetivos especificos centrados en la deteccion de préacticas
micromachistas, la metodologia utilizada (incluyendo técnicas
cualitativas y cuantitativas) y la duracion estimada del proceso
evaluativo. Esta transparencia permite no solo obtener el
consentimiento informado, sino también fomentar una participacion
reflexiva y comprometida con la tematica de género.

La adecuacion del entorno también es determinante. Tanto las
entrevistas como los cuestionarios deben desarrollarse en espacios
que garanticen la privacidad y el respeto, evitando interrupciones y
generando una atmosfera de seguridad emocional que permita
compartir experiencias personales sin temor a represalias. Este
punto es especialmente importante cuando se trata de identificar
conductas micromachistas que muchas veces no son reconocidas
como tales por el entorno laboral.

Asimismo, es fundamental que el proceso esté dirigido por
facilitadores/as con formacion en perspectiva de género y sensibilidad
intercultural, especialmente durante la aplicacion de entrevistas en
profundidad y grupos de discusion. Su rol no sélo es técnico, sino
también €tico, ya que deben ser capaces de reconocer dinamicas de
poder, generar confianza y abordar con cuidado relatos que podrian
implicar experiencias de malestar, invisibilizaciéon o violencia
simbolica (ONU Mujeres, 2015).

En conjunto, estas medidas refuerzan la validez del estudio y
aseguran que el trabajo de campo contribuya de manera directa a
la visibilizaciéon, comprension y futura intervencion frente a
micromachismos laborales, cumpliendo con un enfoque
respetuoso, éticamente responsable y metodologicamente solido
(Flick, 2018).

Analisis de Resultados de la Investigacion Psicosocial de
Micromachismos

Una vez obtenidos los datos, el analisis se centra en identificar
las causas que originan el problema, es decir, las causas de las
posibles malas condiciones psicosociales en el trabajo.

En este estudio se adopta el marco teodrico de las microagresiones
raciales propuesto por Sue (2010), quien identifica tres formas
principales: microasaltos, microinsultos y microinvalidaciones. Si
bien esta clasificacion surgio inicialmente en el analisis de dindmicas

racializadas, en 2010 se ampli6 a otras formas de discriminacion,
incluyendo las basadas en el género. En particular, el Capitulo 8 del
volumen “Sexism and Gender Microaggressions” muestra como
estas formas sutiles de interaccion contribuyen a reproducir
desigualdades estructurales entre mujeres y hombres, tanto en lo
social como en el ambito laboral.

* Microagresiones: son conductas discriminatorias que se
realizan de manera consciente y explicita (ya sea verbalmente
o de manera no verbal), disefiadas para perjudicar a la persona
que las recibe y se comparan al sexismo convencional.

* Microinsultos: se refieren a comunicaciones o acciones que
transmitan estercotipos sin ser conscientes de ello y que
puedan resultar groseras e insensibles hacia la identidad de
género de una persona.

* Microinvalidaciones: Se refiere a comunicaciones que niegan
o excluyen los pensamientos, sentimientos o la realidad
experiencial de una persona estigmatizada; dentro de esta
categoria se incluye la ceguera hacia el género y la negacion
de la discriminacion individual.

Incorporar este marco permite entender los micromachismos en
el entorno laboral como una forma especifica de microagresion de
género, en linea con la nocion de violencia simbolica propuesta por
Bourdieu (2000) y con las formas sutiles de dominaciéon que
describe Bonino (2004). Esta articulaciéon conceptual cobra
particular relevancia al analizar las interacciones cotidianas en el
trabajo, donde estas practicas no solo refuerzan desigualdades
estructurales, sino que también impactan negativamente en el
bienestar psicologico y el desarrollo profesional de las mujeres.

La evaluacion del riesgo psicosocial derivado de los
micromachismos en el entorno laboral requiere una aproximacion
metodoldgica sensible a su caracter sutil y normalizado. A diferencia
de otras formas de violencia mas explicitas, los micromachismos
operan de manera sistemadtica a través de comentarios, gestos o
actitudes que refuerzan jerarquias de género y menoscaban
progresivamente el bienestar emocional de las trabajadoras (Bonino,
2004; Duenas y Moreno, 2017).

En términos de evaluacion, es imprescindible valorar no solo la
frecuencia, sino también la intensidad emocional con que estos
comportamientos son percibidos y su efecto a largo plazo.

Diversos estudios han mostrado que la exposiciéon continuada
a este tipo de violencia simbolica se relaciona con un incremento
del agotamiento emocional, pérdida de sentido de pertenencia y
mayor percepcion de injusticia organizacional. Asi, Ferrer et al.
(2008), en un estudio realizado en Espafia con una muestra
representativa de la poblacion adulta (N = 1.351), evidenciaron
que una parte significativa de la ciudadania normaliza
determinadas microviolencias con impacto directo en el bienestar
psicologico. De forma complementaria, Algner y Lorenz (2022)
desarrollaron el MIMI-16 a partir de dos muestras independientes
de mujeres trabajadoras en Alemania (N = 497 y N = 606),
mostrando que los microinsultos y microinvalidaciones se
asocian con deterioro emocional y menor integracion laboral. En
este sentido, resulta recomendable incorporar indicadores
cualitativos y cuantitativos en los diagnosticos psicosociales,
especialmente aquellos que se alineen con escalas de medicion
validadas como el MIMI-16.
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Elaboracion del Informe de Resultados en Evaluaciones de
Micromachismos

La redaccion del informe final debe abordarse con rigor técnico
y sensibilidad ética, considerando que los micromachismos son una
forma de violencia simbdlica de caracter sutil, cuya identificacion
puede generar resistencias o negacion dentro de la organizacion.
Por ello, la presentacion de los resultados debe equilibrar la claridad
analitica con una comunicacion cuidadosa, que fomente la reflexion
colectiva y no la culpabilizaciéon individual.

El informe debe estructurarse de manera accesible, incluyendo:

* Descripcion de la metodologia empleada (cuantitativa,
cualitativa o mixta).

* Resumen de los hallazgos relevantes, especialmente aquellos
relacionados con comportamientos normalizados que
refuercen la desigualdad de género.

» Impacto identificado sobre la salud psicosocial de las
trabajadoras.

» Recomendaciones concretas orientadas a la prevencion,
intervencion y formacion en la materia.

Es recomendable presentar ejemplos despersonalizados y
agregados para ilustrar patrones comunes de micromachismos
detectados, con el fin de facilitar su reconocimiento por parte de la
organizacion sin exponer a personas concretas.

El informe debe entregarse a las personas representantes del
personal y difundirse conforme al principio de informacion y
consulta recogido en el articulo 18 de la Ley 31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales, cumpliendo asi con la obligacion legal de
compartir los resultados de las evaluaciones psicosociales.

Este proceso no solo permite dar visibilidad a una problematica
muchas veces ignorada, sino que también constituye el primer paso
hacia la construccion de entornos laborales mas equitativos, seguros
y respetuosos.

Plan de Intervencion, Implementacién y Seguimiento Para la
Prevencién de Micromachismos

Una vez identificados los micromachismos en el entorno laboral,
es fundamental disefiar e implementar un plan de intervencion que
promueva transformaciones sostenidas tanto a nivel individual
como organizacional. Este plan debe superar la logica reactiva
frente a casos aislados y centrarse en transformar las condiciones
estructurales que permiten la persistencia de estas formas de
violencia simbdlica.

La sensibilizacion es un eje central en este proceso. Como
plantea Bonino (2004), es necesario que tanto las trabajadoras como
los trabajadores tomen conciencia de como los micromachismos
operan de manera encubierta en las relaciones laborales. La
formacion y el cuestionamiento critico de los roles de género
tradicionales permiten identificar y desnaturalizar practicas
cotidianas que reproducen desigualdad. Estas acciones deben
complementarse con politicas institucionales claras, que establezcan
normas de convivencia basadas en la equidad y el respeto, en linea
con el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.
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Organismos como la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2019) coinciden en que la participacion equitativa en los
procesos de toma de decisiones fortalece el compromiso institucional
con la justicia social. Para ello, es necesario revisar periodicamente
las normas internas de las organizaciones, identificando posibles
sesgos en los procesos de seleccion, promocion y asignacion de
responsabilidades, como advierten ONU Mujeres (2017)

Asimismo, la comunicacion organizacional desempefia un papel
clave en la consolidacion de una cultura inclusiva. El uso sistematico
de un lenguaje no sexista, tal como recomienda el European Institute
for Gender Equality (2021), ayuda a visibilizar a todas las personas,
evitando estereotipos y promoviendo la igualdad en las interacciones
cotidianas. Igualmente, es importante contar con canales de
denuncia confidenciales y eficaces, que garanticen a las personas
afectadas (en su mayoria mujeres) la posibilidad de informar sobre
conductas micromachistas sin temor a represalias.

La sostenibilidad del plan requiere un sistema de seguimiento
riguroso, apoyado en indicadores validados. Las Notas Técnicas de
Prevencion del INSST (NTP 443, NTP 702 y NTP 450) recomiendan
evaluar la efectividad de las intervenciones mediante variables
como la disminucion de quejas por microagresiones, la mejora en
el bienestar psicosocial de las trabajadoras, la reduccion del
absentismo y una mayor satisfaccion laboral.

Un entorno laboral que reconoce evalua y actua frente a los
micromachismos no solo protege la salud psicosocial de su plantilla,
sino que también mejora la cohesion interna, refuerza el compromiso
y proyecta una imagen institucional alineada con los valores de
equidad y derechos humanos (Mor, 2016).

Discusion Critica

Los micromachismos, a pesar de su sutileza y normalizacion
social, constituyen un riesgo psicosocial de alto impacto en la salud
mental y emocional de las trabajadoras. Esta evidencia refuerza lo
sefialado por Cifre et al. (2021) y Saldana et al. (2020), quienes
argumentan que estas formas de violencia simbdlica afectan la
autoestima, generan ansiedad, y contribuyen al agotamiento
emocional y a la desmotivacion profesional (Dardenne et al., 2007).
La incorporacién del enfoque de género en la evaluacion de riesgos
psicosociales permite visibilizar estos impactos diferenciados, hasta
ahora invisibilizados por estrategias tradicionales de prevencion
con sesgo androcéntrico (UGT, 2018; Cifre et al., 2021).

Tal y como se ha visto, existe una evidente dificultad para
reconocer los micromachismos tanto por parte de quien los sufre
como de quien los reproduce. Esto coincide con lo sefialado por
Bonino (2004) y Basford et al. (2014), quienes advierten que su
normalizacion dificulta la denuncia y el tratamiento institucional,
provocando la invisibilizacion de una fuente cronica de malestar
psicologico. Desde una perspectiva psicosocial, esta invisibilizacion
refuerza el fendmeno del silencio organizacional, donde las
trabajadoras se ven forzadas a reprimir el malestar por miedo a
represalias o por la ausencia de canales institucionales confiables
(Kim y Meister, 2023). La creacion de entornos laborales donde
todas las personas se sientan seguras y valoradas no solo mitiga este
silencio, sino que también fortalece la cohesion y la retencion del
talento.

En términos metodologicos, la triangulacion de técnicas
cualitativas y cuantitativas ha demostrado ser clave para detectar
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patrones sistematicos y relacionales de micromachismo. Tal como
propone Denzin (1978), la combinacién de cuestionarios
estandarizados con entrevistas en profundidad no solo mejora la
fiabilidad de los datos, sino que también permite contextualizar las
experiencias desde la vivencia subjetiva de las afectadas. En este
estudio, se propone el uso del MIMI-16 para cuantificar
microinsultos y microinvalidaciones en distintos niveles de la
organizacion, mientras que las entrevistas cualitativas brindan un
entendimiento mds ajustado sobre como estas practicas afectan el
bienestar cotidiano. Esta metodologia contribuye ademas a superar
la invisibilidad de las formas sutiles de violencia simbdlica.

Por otro lado, si bien los datos respaldan la existencia e impacto
de los micromachismos, persisten retos importantes en su evaluacion
normativa y sistematica. Las Notas Técnicas de Prevencion y el
Criterio Técnico 104/2021 atin no abordan de forma explicita este
tipo de conductas, lo que deja un vacio normativo que limita la
accion preventiva en las organizaciones. La falta de una metodologia
establecida en la ley para este tipo de evaluaciones refuerza la
necesidad de propuestas cientificamente respaldadas que
recomienden realizar estos diagnosticos al menos cada tres afios,
como sugiere este estudio.

Conclusiones

La integracion del enfoque de género en la evaluacion de riesgos
psicosociales permite visibilizar los micromachismos como fuentes
de malestar cronico que afectan de manera especifica a las
trabajadoras. Esta perspectiva es esencial para superar los limites
de los marcos normativos actuales y promover estrategias de
intervencion mas justas y eficaces.

Solo mediante un compromiso institucional real -que combine
politicas publicas, formacion continua y mecanismos internos de
prevencion- sera posible avanzar hacia entornos laborales
saludables, igualitarios y sostenibles a largo plazo.

Conflicto de Intereses

Los autores declaran que la investigacion se llevo a cabo en
ausencia de cualquier relacion comercial o financiera que pudiera
interpretarse como un posible conflicto de intereses.

Referencias

Algner, M., y Lorenz, T. (2022). You’re prettier when you smile: Construction
and validation of a questionnaire to assess microaggressions against
women in the workplace. Frontiers in Psychology, 13, 834357. https:/
doi.org/10.3389/fpsyg.2022.834357

Basford, T. E., Offermann, L. R., y Behrend, T. S. (2014). Do you see what
1 see? Perceptions of gender microaggressions in the workplace.
Psychology of Women Quarterly, 38(3), 340-349. https://doi.
org/10.1177/0361684313511420

Benalcazar-Luna, M., y Venegas, G. (2017). Micromachismo: manifestacion
de violencia simbdlica. UTCiencia, 2(3), 140-149. https://www.
researchgate.net/publication/379262366_Micromachismo_
manifestacion_de_violencia_simbolica

Bonino, L. (2005). Las microviolencias y sus efectos: Claves para su
deteccion. En C. Ruiz-Jarabo y P. Blanco (Eds.), La violencia contra las
mujeres prevencion y deteccion (pp. 83-102). Diaz de Santos.

Bonino, L. (2004). Micromachismos: La violencia invisible en la pareja.
https://www.joaquimmontaner.net/Saco/dipity _mens/
micromachismos_0.pdf

Bourdieu, P. (2000). La dominacion masculina (J. Jorda, Trad.). Anagrama.

Cifre Gallego, E., Dominguez-Castillo, M. P., y Lopez-Ramos, A. (2020).
Género y prevencion de riesgos laborales. En A. L. Garcia Izquierdo
(Coord.), Intervencion psicosocial para una prevencion de riesgos
inclusiva (pp. 89-117). Ediciones de la Universidad de Oviedo.

Cifre-Gallego, E., Machin Rincon, L. M., Segovia-Pérez, M., Gatzia-
Fernandez, L., y Vera-Perea, M. (2021). Ajuste de la identidad de género
propia y del puesto y salud psicosocial en mujeres directivas. En M.
Alcaiiiz (Coord.), Investigacio i génere a la Universitat Jaume I, 2020
(pp- 43-55), Servei de Publicacions de la Universitat Jaume 1.

Cortina, L. M. (2008). Unseen injustice: Incivility as modern discrimination
in organizations. Academy of Management Review, 33(1), 55-75. https://
doi.org/10.5465/amr.2008.27745097

Cox, T., Griffiths, A., y Randall, R. (2003). A risk management approach to
the prevention of work stress. En M. J. Schabracq, J. A. M. Winnubst y
C. L. Cooper (Eds.), Handbook of work and health psychology (2nd ed.,
pp. 191-206). Wiley. https://doi.org/10.1002/0470013400.ch10

Dardenne, B., Dumont, M., y Bollier, T. (2007). Insidious dangers of
benevolent sexism: Consequences for women's performance. Journal of
Personality and Social Psychology, 93(5), 764-779. https://doi.org/
10.1037/0022-3514.93.5.764

Denzin, N. K. (1978). The research act: A theoretical introduction to
sociological methods (2nd ed.). McGraw-Hill. https://doi.org/
10.4324/9781315134543

Dueiias, D., y Moreno, A. (2017). Mujeres, madres y trabajadoras: Incidencia
laboral de la maternidad durante el ciclo econémico 2005-2016. Revista
de Economia Laboral, 14(2), 66-103. https://dialnet.unirioja.es/servlet/
articulo?codigo=6477994

Espafia. (1995). Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales. https://www.boe.es/eli/es/1/1995/11/08/31

Espaiia. (2007). Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. https://www.boe.es/buscar/doc.
php?id=BOE-A-2007-6115

Espafia. (2019). Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion. https://www.boe.es/eli/es/
rdl/2019/03/01/6

Espafia. (2020). Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro. Boletin Oficial del Estado.

Espafia. (2022). Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual. Boletin Oficial del Estado.

European Institute for Gender Equality. (2021). Gender-sensitive
communication toolkit. https://eige.europa.cu/publications/gender-
sensitive-communication

Ferrer, V. A., Bosch, E., Navarro, C., Ramis, M. C., y Garcia, M. E.
(2008). Los micromachismos o microviolencias en la relacion de
pareja: Una aproximacion empirica. Anales de Psicologia, 24(2), 341-
352. https://doi.org/10.6018/analesps

Fitzgerald, L. F., Gelfand, M. J., y Drasgow, F. (1995). Measuring sexual
harassment: Theoretical and psychometric advances. Basic and Applied
Social Psychology, 17(4), 425-445. https://doi.org/10.1207/
s15324834basp1704_2

Flick, U. (2018). Introducciéon a la investigacion cualitativa (5. ed.).
Ediciones Morata.

141


https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.834357
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.834357
https://doi.org/10.1177/0361684313511420
https://doi.org/10.1177/0361684313511420
https://www.researchgate.net/publication/379262366_Micromachismo_manifestacion_de_violencia_simbolica
https://www.researchgate.net/publication/379262366_Micromachismo_manifestacion_de_violencia_simbolica
https://www.researchgate.net/publication/379262366_Micromachismo_manifestacion_de_violencia_simbolica
https://www.joaquimmontaner.net/Saco/dipity_mens/micromachismos_0.pdf
https://www.joaquimmontaner.net/Saco/dipity_mens/micromachismos_0.pdf
https://doi.org/10.5465/amr.2008.27745097
https://doi.org/10.5465/amr.2008.27745097
https://doi.org/10.1002/0470013400.ch10
https://doi.org/10.1037/0022-3514.93.5.764
https://doi.org/10.1037/0022-3514.93.5.764
https://doi.org/10.4324/9781315134543
https://doi.org/10.4324/9781315134543
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6477994
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6477994
https://www.boe.es/eli/es/l/1995/11/08/31
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/eli/es/rdl/2019/03/01/6
https://www.boe.es/eli/es/rdl/2019/03/01/6
https://eige.europa.eu/publications/gender-sensitive-communication
https://eige.europa.eu/publications/gender-sensitive-communication
https://doi.org/10.6018/analesps
https://doi.org/10.1207/s15324834basp1704_2
https://doi.org/10.1207/s15324834basp1704_2

Guillem-Monzon et al. / Papeles del Psicologo (2026) 47(2) 134-142

Foley, S., Hang-Yue, N., y Wong, A. (2005). Perceptions of discrimination
and justice: Are there gender differences in outcomes? Group &
Organization Management, 30(4), 421-450. https://doi.org/10.1177/
1059601104265054

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. (2021). Criterio técnico 104/2021
sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en
riesgos psicosociales. https://seguridadlaboral.castillalamancha.es/sites/
default/files/2024-09/1TSS%20Criterio%20T%C3%A9¢nico%20104-
2021.pdf

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. (1995). Factores
psicosociales: Fases para su evaluacion (NTP 450). https://11nq.com/
oDd6s

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. (2000). Satisfaccion
laboral: Una aproximacion desde los riesgos psicosociales (NTP 443)
https://goo.su/5330kdZ

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. (2009). Evaluacion
de riesgos psicosociales. Criterios técnicos (NTP 926) https://goo.su/
dR7nLID

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. (2010). /ndicadores
para el seguimiento del estrés laboral (NTP 702). https://goo.su/IJP9i

International Labour Organisation, and WHO Committee on Occupational
Health (18-24 September 1984). Psychosocial Factors at Work :
Recognition and Control. Occupational Safety and Health Series, 56
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1986/86B09 301 engl.pdf

Kim, J. Y., y Meister, A. (2023). Microaggressions, interrupted: The
experience and effects of gender microaggressions for women in STEM.
Journal of Business Ethics, 185(3), 513-531. https://doi.org/10.1007/
$10551-022-05203-0

Lewis, J. A., y Neville, H. A. (2015). Construction and initial validation of
the Gendered Racial Microaggressions Scale for Black women. Journal
of Counseling Psychology, 62(2), 289-302. https://doi.org/10.1037/
cou0000062

Lysova, E. L., Allan, B. A., Dik, B. J., Duffy, R. D., y Steger, M. F. (2019).
Fostering meaningful work in organizations: A multi-level review and
integration. Journal of Vocational Behavior, 110, 374-389. https://doi.
org/10.1016/j.jvb.2018.07.004

Mor, M. E. (2016). Managing diversity: Toward a globally inclusive
workplace (4th ed.). SAGE.

Nadal, K. L., y Haynes, K. (2012). The effects of sexism, gender
microaggressions, and other forms of discrimination on women's mental
health and development. En P. K. Lundberg-Love, K. L. Nadal y M. A.
Paludi (Eds.), Women and mental disorders (pp. 87-101). Praeger/ABC-
CLIO.

142

ONU Mujeres. (2017). Principios de empoderamiento de las mujeres:
Igualdad significa negocios. https://mexico.unwomen.org/sites/default/
files/Field%200ffice%20Mexico/Documentos/Publicaciones/2011/
Principios%20de%20empoderamiento/7principiosEmpoderamien
t0%20pdf.pdf

ONU Mujeres. (2015). Enfoque en la prevencion: Poner fin a la violencia
contra las mujeres. https://www.unwomen.org/sites/default/files/
Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/
2015/A-framework-to-underpin-action-to-prevent-violence-against-
women-es.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2019). Violencia y acoso en
el mundo del trabajo. https://goo.su/tJbNQ

Oswald, D. L., Baalbaki, M., y Kirkman, M. (2019). Experiences with
benevolent sexism: Scale development and associations with women’s
well-being. Sex Roles, 80, 362-380. https://doi.org/10.1007/s11199-018-
0933-5

Rosso, B. D., Dekas, K. H., y Wrzesniewski, A. (2010). On the meaning of
work: A theoretical integration and review. Research in Organizational
Behavior, 30, 91-127. https://doi.org/10.1016/j.riob.2010.09.001

Ruiz-Pérez, 1., y Plazaola-Castafio, J. (2005). Intimate partner violence and
mental health consequences in women attending family practice in
Spain. Psychosomatic Medicine, 67(5), 791-797. https://doi.org/
10.1097/01.psy.0000181269.11979.cd

Saldana, C., Polo-Vargas, J. D., Gutiérrez-Carvajal, O. L., y Madrigal, B. E.
(2020). Bienestar psicoldgico, estrés y factores psicosociales en
trabajadores de instituciones gubernamentales de Jalisco-México.
Revista de Ciencias Sociales (Ve), 26(1), 25-37. https://www.redalyc.
org/journal/280/28063104003/

Selltiz, C., Jahoda, M., Deutsch, M., y Cook, S. W. (1980). Métodos de
investigacion en las relaciones sociales. Ediciones Rialp.

Sierra, R. (1998). Técnicas de investigacion social : teoria y ejercicios (11a
ed., rev.). Paraninfo.

Sue, D. W. (2010). Gender microaggressions and sexism. En D. W. Sue
(Ed.), Microaggressions in everyday life: Race, gender, and sexual
orientation (pp. 160-183). Wiley.

Szymanski, D. M., y Mikorski, R. (2017). Sexually objectifying
environments: Power, rumination, and waitresses’ anxiety and disordered
eating. Psychology of Women Quarterly, 41(3), 314-324. https://doi.
org/10.1177/0361684317709438

UGT - Unién General de Trabajadores. (2018). Guia sobre género y riesgos
psicosociales. https://www.ugt.es/sites/default/files/guiawebgeneroyriesgo
pdf


https://doi.org/10.1177/1059601104265054
https://doi.org/10.1177/1059601104265054
https://seguridadlaboral.castillalamancha.es/sites/default/files/2024-09/ITSS Criterio Técnico 104-2021.pdf
https://seguridadlaboral.castillalamancha.es/sites/default/files/2024-09/ITSS Criterio Técnico 104-2021.pdf
https://seguridadlaboral.castillalamancha.es/sites/default/files/2024-09/ITSS Criterio Técnico 104-2021.pdf
https://l1nq.com/oDd6s
https://l1nq.com/oDd6s
https://goo.su/533okdZ
https://goo.su/dR7nLID
https://goo.su/dR7nLID
https://goo.su/IJP9i
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1986/86B09_301_engl.pdf
https://doi.org/10.1007/s10551-022-05203-0
https://doi.org/10.1007/s10551-022-05203-0
https://doi.org/10.1037/cou0000062
https://doi.org/10.1037/cou0000062
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2018.07.004
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2018.07.004
https://mexico.unwomen.org/sites/default/files/Field Office Mexico/Documentos/Publicaciones/2011/Principios de empoderamiento/7principiosEmpoderamiento pdf.pdf
https://mexico.unwomen.org/sites/default/files/Field Office Mexico/Documentos/Publicaciones/2011/Principios de empoderamiento/7principiosEmpoderamiento pdf.pdf
https://mexico.unwomen.org/sites/default/files/Field Office Mexico/Documentos/Publicaciones/2011/Principios de empoderamiento/7principiosEmpoderamiento pdf.pdf
https://mexico.unwomen.org/sites/default/files/Field Office Mexico/Documentos/Publicaciones/2011/Principios de empoderamiento/7principiosEmpoderamiento pdf.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2015/A-framework-to-underpin-action-to-prevent-violence-against-women-es.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2015/A-framework-to-underpin-action-to-prevent-violence-against-women-es.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2015/A-framework-to-underpin-action-to-prevent-violence-against-women-es.pdf
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/Library/Publications/2015/A-framework-to-underpin-action-to-prevent-violence-against-women-es.pdf
https://goo.su/tJbNQ
https://doi.org/10.1007/s11199-018-0933-5
https://doi.org/10.1007/s11199-018-0933-5
https://doi.org/10.1016/j.riob.2010.09.001
https://doi.org/10.1097/01.psy.0000181269.11979.cd
https://doi.org/10.1097/01.psy.0000181269.11979.cd
https://www.redalyc.org/journal/280/28063104003/
https://www.redalyc.org/journal/280/28063104003/
https://doi.org/10.1177/0361684317709438
https://doi.org/10.1177/0361684317709438
https://www.ugt.es/sites/default/files/guiawebgeneroyriesgo.pdf
https://www.ugt.es/sites/default/files/guiawebgeneroyriesgo.pdf

	Micromachismos en el Ámbito Laboral Como Riesgo Psicosocial Invisible: Revisión y Propuesta de Evaluación Preventiva
	Introducción
	Los Micromachismos Como Riesgo Psicosocial
	Ley de Prevención de Riesgos Laborales (LPRL) y su Aplicación Para la Protección de la Salud de las Trabajadoras y los Trabajadores
	Relevancia de Integrar la Evaluación de Micromachismos en el Marco de la Gestión de Riesgos Psicosociales

	Propuesta de una Metodología de Evaluación de los Micromachismos como Riesgo Psicosocial de las Mujeres
	Determinación de la Necesidad de Evaluación de los Micromachismos
	Identificación de Factores de Riesgo Relacionados con Micromachismos
	Diseño del Estudio y Metodología
	Identificación de las Trabajadoras Expuestas a Micromachismos
	Elección de la Metodología y Técnicas de Investigación: Herramientas y Técnicas Para la Evaluación de Micromachismos
	Técnicas Cuantitativas Para el Estudio de Micromachismo
	Técnicas Cualitativas Para Detectar Micromachismos

	Formulación de Hipótesis Orientada a la Detección de Micromachismos
	Planificación y Realización del Trabajo de Campo del Estudio de Micromachismos
	Análisis de Resultados de la Investigación Psicosocial de Micromachismos
	Elaboración del Informe de Resultados en Evaluaciones de Micromachismos
	Plan de Intervención, Implementación y Seguimiento Para la Prevención de Micromachismos

	Discusión Crítica
	Conclusiones
	Conflicto de Intereses
	Referencias


