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1. INTRODUCCION

En los tltimos dos afos la regulacién peruana en materia de hosti-
gamiento sexual en el trabajo ha sufrido cambios sustanciales. El primero
de ellos ocurrié en septiembre de 2018, cuando se publicé el Decreto
Legislativo N.° 1410 que introdujo diversas modificaciones a la Ley
N.° 27942, Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual. El
otro evento de importancia acontecié en julio de 2019, con la publicacién
del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP, que aprobd el Reglamento de
la Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual, sustituyendo
en su integridad el reglamento pasado aprobado por el Decreto Supremo
N.°010-2003-MINDES. Tales dispositivos han determinado la existencia
de un sistema de prevencién y sancién del hostigamiento sexual absoluta-
mente nuevo en diversos dmbitos, incluyendo, el laboral privado.

El cambio principal del Decreto Legislativo N.° 1410, fue la modifi-
cacién del concepto de hostigamiento sexual, al calificarlo expresamente
como una forma de violencia, y establecer por primera vez una definicién
limpia con énfasis en sus elementos esenciales y no en la clasificacién de sus
tipos. En cuanto al Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP, las noveda-
des son abundantes. Entre ellas: en materia de prevencién se disponen las
evaluaciones anuales, publicacién de afiches, capacitaciones generales para
el personal y especializadas para quienes dirigen la investigacién y sancién,
entre otros; se crea la obligacién de contar con un Comité de Intervencién
frente al Hostigamiento Sexual que liderard la etapa de investigacién (o de
un Delegado, para empresas con menos de 20 trabajadores); se establece
un procedimiento para la tramitacién de la queja de hostigamiento sexual
con diversas obligaciones a cumplir por actores especificos y en plazos muy
acotados; se incorporan diversas medidas para la contencién y proteccién
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de la presunta victima; se crean nuevas comunicaciones obligatorias para
el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo; entre otras.

En definitiva, se trata de un sistema normativo nuevo y sobre el
que, de momento existen pocos estudios. Los campos de investigacion
son diversos, en esta oportunidad, nos centraremos en uno bastante es-
pecifico: la configuracién espacial y temporal del hostigamiento sexual en
régimen laboral privado. Es decir, dénde y cuidndo podrian producirse
las conductas que llegarian a configurar un supuesto de hostigamiento
sexual laboral. Este aspecto es esencial pues permite delimitar el alcance
de las obligaciones que tienen los empleadores en materia de prevencién,
proteccién vy, sobre todo, sancién del hostigamiento sexual.

El hostigamiento y acoso sexual, son formas de violencia de larga
data, que afectan principalmente a las mujeres y personas en situacién de
vulnerabilidad, presentes en diversos dmbitos, tales como: el laboral, el
educativo, el formativo, el familiar, las vias pablicas, etc. Su intervencién,
prevencién y control, demandan el trabajo conjunto de diversos actores,
tanto publicos como privados, que el Estado debe articular apropiada-
mente para evitar excesos y fallas en el sistema que generen argumentos
para deslegitimar los importantes avances normativos que se han logrado.
Si bien no hay un limite para las acciones de sensibilizacién que, de bue-
na voluntad puedan emprenderse, lo mismo no ocurre cuando se trata
de sancionar desde el plano legal y laboral los actos de hostigamiento
sexual detectados. Como indicamos, desde que tales conductas pueden
presentarse en diversos dmbitos de las personas, es fundamental verificar
la competencia para avocarse a su intervencion, a efectos de evitar cues-
tionamientos futuros que desestimen las acciones emprendidas.

2. LAIMPORTANCIA DEL ‘DONDE' Y DEL ‘CUANDO'

La regulacién actual del hostigamiento sexual es producto de las
modificaciones introducidas en los dltimos dos afios. Sin embargo, no
podemos obviar que este fenémeno se regulé por primera vez en febrero del

2003, con la publicacién de la Ley N.° 27942, Ley de Prevencién y San-
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cién del Hostigamiento Sexual, reglamentada inicialmente en noviembre
del mismo afio por el Decreto Supremo N.° 010-2003-MIMDES. Pese a
ello, este primer elenco normativo no contemplaba ninguna referencia al
dmbito espacial ni temporal en el que se configura el hostigamiento sexual.

Producto de ello, MoLERO y ULLOA, reflexionando en base a esta
legislacién, se preguntaban si el empleador también debia ser responsable
por los actos que sus trabajadores y trabajadoras realicen fuera del centro y
del horario de trabajo. (2005, pdg. 311). Al ensayar una respuesta, ambos
autores se inclinan por ampliar el rol tuitivo del empleador a situaciones
de hostigamiento sexual inmediatamente cercanas a la prestacién de ser-
vicios, debido a que aquellas “(...) no sélo pueden producirse durante
la jornada laboral sino que también se cometen durante el refrigerio, al
salir del trabajo, en fiestas de camaraderia, entre otras situaciones, siendo
que aquellos podrian ser indebidamente incentivados si asumimos una
posicién restringida de la responsabilidad del empleador y la limitamos
solamente al centro de labores” (2005, pig. 312).

Ello ha cambiado con la regulacién vigente. El numeral 6.3 del
articulo 6 del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP, dispone lo si-
guiente:

“Articulo 6.- Configuracion y manifestaciones del hostigamiento sexual

()

6.3 El hostigamiento sexual se configura independientemente de (...)
si el acto de hostigamiento sexual se produce durante o fuera de la
jornada educativa, formativa, de trabajo o similar; o si este ocurre o no
en el lugar o ambientes educativos, formativos, de trabajo o similares."

(El énfasis es afiadido).

Es la primera vez que la legislacién nacional se pronuncia sobre el
alcance temporal y espacial del hostigamiento sexual. Segtin el dispositivo
citado, las conductas que configurarian un acto de hostigamiento sexual
pueden producirse tanto durante como fuera de la jornada de trabajo y
del centro o ambientes laborales. Ciertamente, se trata de una referencia
bastante amplia que, leido de manera aislada y literal, nos llevaria a concluir
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que las acciones que un trabajador o trabajadora realice en su tiempo y
espacio personales, podrian llegar a configurar un acto de hostigamiento
sexual con consecuencias de indole laboral.

Pensemos en el after office de los viernes o en una parrilla de fin de
semana entre companeros de trabajo. Ahora imaginemos las fiestas de ani-
versario organizadas por los empleadores o un retiro de coaching auspiciado
por la empresa. Estos ejemplos coinciden en que suelen realizarse fuera
de la jornada o del centro de labores. Sin embargo, ;todos son iguales?
:los empleadores tienen el mismo nivel de responsabilidad en cuanto ala
prevencién y accién frente a potenciales actos de hostigamiento sexual?
sexiste algin limite y, de ser el caso, cudl es?

Seguidamente abordaremos la experiencia de la legislacién com-
parada, para finalmente referirnos al doble dmbito en el que incidird la
determinacién del dénde y el cudndo del hostigamiento sexual, y que estd
vinculado a sus objetivos fundamentales: su prevencién y sancién (Alva,
2004, pag. 501).

2.1. Otras experiencias en la materia

La legislacién comparada trata este aspecto con son soluciones poco
uniformes. Graficando tal variedad, la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) senala que el dmbito de proteccién ...) se define utilizan-
do expresiones tales como «en el lugar de trabajo», o «durante el trabajo,
o en relacién con éster. Muchos paises no definen necesariamente en su
legislacién el concepto de «lugar de trabajo». Sin embargo, un nimero
creciente de paises estdin ampliando el alcance de [dicha] (...) nocién
(...)” (2018, pdg. 22). Anade que, un 53% de las legislaciones que tratan
la violencia no definen “lugar de trabajo”, un 30% de aquellas define al
“lugar de trabajo” inicamente como la dimensién fisica y un 17% con-
templa una definicién que rebasa la dimensién puramente fisica (OIT,
2018, pag. 22).

Debido a esa variedad, tratdindose de la violencia y el acoso sexual, la
OIT ha optado por referirse al “mundo del trabajo”, entendido no solo
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como el lugar de trabajo fisico tradicional, sino también “(...) el trayecto
hacia y desde el trabajo, los eventos sociales relacionados con el trabajo,
los espacios publicos (...) el hogar, en particular para los trabajadores a
domicilio, los trabajadores domésticos y los teletrabajadores” (2016, pég.
6). A ello, se afiade el ciberacoso, que se viabiliza a través de las tecnologias
de la informacién, y que puede llevarse tanto dentro como fuera del lugar
de trabajo fisico (OIT, 2018, pdgs. 23-24).

En nuestra legislacién, es irrelevante la definicién de “centro de
trabajo” desde que, como indicamos, el Decreto Supremo N.° 014-2019-
MIMP sefala que el hostigamiento sexual puede configurarse a partir
de conductas que se produzcan tanto dentro como fuera del centro de
labores y de la jornada de trabajo. De hecho, si bien nuestra normativa
pareceria recoger la propuesta de la OIT, referida a circunscribir la vio-
lencia y el acoso al “mundo de trabajo”, en realidad advertimos que una
lectura aislada y literal del numeral 6.3 del articulo 6 del Decreto Supremo
N.° 014-2019-MIMP podria llegar a excederlo. Nos preguntamos, el en-
cuentro en una discoteca entre dos companeros o compaieras de trabajo
sen todos los casos es parte del “mundo del trabajo™

2.2. Para las medidas de prevencion

ALva HART senala acertadamente que el primero de los objetivos
fundamentales del tratamiento del hostigamiento sexual estd referido a su
cardcter preventivo que, entre otros, comprende campanas de sensibiliza-
cién, capacitaciones, entre otras actividades (2004, pig. 501).

La legislacién vigente contempla una serie de medidas de prevencién
que los empleadores deben adoptar (ya sea de forma periddica o cada vez
que identifiquen una conducta de hostigamiento sexual en el trabajo). La
determinacién del espacio y del tiempo dentro del cual pueden ocurrir
estas conductas es fundamental para disefiar las acciones preventivas que la
legislacidn exige, asi como, para implementar las mejoras que sean necesa-
rias luego de la ocurrencia de algtin evento de hostigamiento sexual. Para
ejemplificar esto, conviene repasar las principales acciones de prevencién:
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a. Evaluaciones anuales

Los empleadores deben realizar estas evaluaciones, con periodicidad
anual, para identificar posibles situaciones de hostigamiento sexual o
riesgos de que estas sucedan, dentro de su “4mbito de intervencién” (nu-
meral 10.1 del articulo 10 del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP).
Para ello, deben utilizar cuestionarios u otras herramientas de valuacién
que incluyan preguntas o mecanismos destinados a levantar informacién
que permita identificar acciones de mejora para la prevencién del hos-
tigamiento sexual (numeral 10.2 del articulo 10 del Decreto Supremo

N.° 014-2019-MIMP).

Como resulta evidente, la preparacién de tales herramientas y su
respectiva metodologfa, dependerdn de qué estemos incluyendo dentro
del “dmbito de intervencién” del empleador que, —a su vez—, exige de-
finir el momento y el lugar en que pueden tener lugar las conductas de
hostigamiento sexual laboral.

b. Capacitaciones obligatorias

Los empleadores deben capacitar a todo su personal al inicio del vin-
culo laboral o formativo en materia de hostigamiento sexual que —entre
otros aspectos— debe abordar el referido a cémo identificar tales situaciones
(literal a), numeral 11.1, articulo 10 del Decreto Supremo N.° 014-2019-
MIMP). Asimismo, los empleadores deben capacitar anualmente a quienes
sean responsables de conducir el procedimiento interno de investigacién y
sancién del hostigamiento sexual sobre —entre otros aspectos— el desarrollo

del proceso (literal b), numeral 11.1, articulo 10 del Decreto Supremo
N.° 014-2019-MIMP).

En ambos casos es imprescindible delimitar el espacio temporal y
espacial del hostigamiento sexual, pues de ello dependerd el contenido de
la capacitacién que se brinde, ya sea para que los trabajadores o quiénes
dirijan el procedimiento de investigacién y sancién puedan identificar
apropiadamente tales conductas.
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¢. Medidas adicionales para evitar nuevos casos

Los empleadores deben identificar los factores de riesgo en el “drea”
o “espacio” en el que se han desarrollado los hechos que constituyeron
hostigamiento sexual, con el fin de removerlos y evitar que se repitan
(articulo 23 del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP). Este mandato
viene de la mano con la obligacién de incluir en el informe final que
resuelve la queja presentada, las medidas identificadas para evitar nuevos

casos de hostigamiento sexual (inciso 29.6 del articulo 29 del Decreto
Supremo N.° 014-2019-MIMP).

Nuevamente, el alcance espacial y temporal de las conductas que pue-
den configurar hostigamiento sexual laboral, determinardn tales acciones
preventivas del empleador. Respecto de todas las inconductas detectadas
por el empleador y que estén dentro de su dmbito de accién, deberdn
identificarse los riesgos que las ocasionaron a efectos de mitigarlos.

2.3. Para las medidas correctivas

El segundo de los objetivos fundamentales de regular el hostigamien-
to sexual apunta al 4mbito sancionador que “(...) se sustenta en la justa
reparacién de la victima que (...) es de cardcter econémico con el pago
de una indemnizacién, y de cardcter moral al aplicarse al hostigador una
sancién de cardcter administrativa” (ArLva, 2004, pdg. 501).

a. Medidas disciplinarias

La persona que incurra en actos de hostigamiento sexual podrd ser
sancionada. El inciso 8.3 del articulo 8 de la Ley N.° 27942 senala que
cuando el hostigador u hostigadora se sujetan al régimen laboral privado,
se les sancionard segin la gravedad de los hechos con amonestacién, sus-
pensién o despido. Se trata de aplicar la facultad disciplinaria de la que
goza todo empleador y que, en nuestro ordenamiento, estd consagrada en
el articulo 9 del Decreto Supremo N.° 003-97-TR, que aprueba el Texto
Unico Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

Segun este dispositivo, los empleadores pueden sancionar disciplinaria-
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mente cualquier infraccién o incumplimiento “de las obligaciones a cargo
del trabajador”, dentro de los limites de la razonabilidad.

Como recuerda VIDAL SALAZAR, dentro de los principios que restrin-
gen el uso irracional y abusivo del poder sancionador se encuentra el de
tipicidad que —entre otros aspectos— impide calificar como falta un acto que
no ha sido previsto como tal, de modo que el empleador deberd sujetarse
a lo estrictamente regulado en la norma legal, convencional o unilateral
(2009, pédgs. 269-274). En estos casos, se sanciona el incumplimiento de
la obligacién de todo trabajador y/o trabajadora de no incurrir en actos de
hostigamiento sexual en el trabajo. Desde que esta obligacién nace de lo
dispuesto por la Ley N.° 27942 y su Reglamento aprobado por el Decre-
to Supremo N.° 014-2019-MIMP, la medida que se imponga cumplird
con el principio de tipicidad siempre que la conducta esté inmersa en el
concepto de hostigamiento sexual regulado por tales dispositivos que,
como hemos indicado, exige verificar el dmbito espacial y temporal de la
conducta que lo ocasiona’.

Noten que, la incorrectamente tipificacién de una conducta como
hostigamiento sexual en el trabajo, podria ocasionar el cuestionamiento
de la medida disciplinaria impuesta y, por tanto, que la persona sancio-
nada solicite: (i) su levantamiento, en caso de una amonestacién; (ii) el
levantamiento y el reembolso correspondiente en caso de una suspensién
sin goce de haberes; o (iii) su reposicién al empleo o el pago de una in-
demnizacién por despido arbitrario, en caso del despido.

b. Reparacion a la victima

El articulo 8 de la Ley N.° 27942 senala que la victima de hostiga-
miento sexual puede accionar en via judicial el cese de la hostilidad o el

pago de la indemnizacién por despido arbitrario prevista en el articulo
35 del Decreto Supremo N.° 003-97-TR, cuando: (i) quien hostiga se-

1 Naturalmente, para que la sancién sea vélida se exigen otros criterios como el de propor-
cionalidad y razonabilidad, que deberdn evaluarse segtin el caso en concreto, para decidir
si se sanciona con una amonestacién, suspensién o despido.
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xualmente es el empleador, personal de direccién, personal de confianza,
titular, asociado/a, director/a o accionista; o (ii) cuando el empleador
omite iniciar la investigacién del caso de hostigamiento sexual o adoptar
las medidas de proteccién, prevencién y sancién correspondientes, con
independencia de la categoria o cargo de quien hostiga sexualmente.

LaLey N.° 27942 y el Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP preci-
san que, el empleo de los mecanismos sefialados no excluye la posibilidad
de que la victima demande directamente los dafos y perjuicios sufridos
producto del hostigamiento sexual o solicite la actuacién de la Autoridad
Inspectiva de Trabajo competente.

Nuevamente, la responsabilidad que asuma el empleador frente a
victima, serd respecto de aquellas conductas que estén dentro del concepto
de hostigamiento sexual y sus respectivos alcances espaciales y temporales.

3. DELIMITANDO EL AMBITO ESPACIAL Y TEMPORAL

En nuestra opinién, no es diligente leer de manera aislada y literal el
numeral 6.3 del articulo 6 del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP,
que senala que el hostigamiento sexual se configura independientemente
de sila conducta se produce dentro o fuera de la jornada laboral o del lugar
o ambientes de trabajo. Asi, consideramos imprescindible encuadrar tal
precisién dentro del concepto de hostigamiento sexual previsto en la Ley
N.° 27942 y el Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP, que nos obliga
revisar los derechos fundamentales que su regulacién pretende proteger,
su conceptualizacién como un acto de violencia y su calificacién de riesgo
psicosocial.

3.1. Definicion legal del hostigamiento sexual

El articulo 4 de la Ley N.° 27942 define al hostigamiento sexual de

la siguiente manera:
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“Articulo 4.- Concepto de hostigamiento sexual

El hostigamiento sexual es una forma de violencia que se configura a
través de una conducta de naturaleza o connotacion sexual o sexista
no deseada por la persona contra la que se dirige, que puede crear
un ambiente intimidatorio, hostil o humillante; o que puede afectar
su actividad o situacion laboral, docente, formativa o de cualquier
otra indole.

En estos casos no se requiere acreditar el rechazo ni la reiterancia
de la conducta.”

(El énfasis es afiadido).

Como podrén advertir, se trata de una forma de violencia que se
configura a partir de tres elementos: (i) una conducta sexual o sexista,
(ii) que no es bienvenida o desea, y (iii) que impacta o puede impactar
negativamente en el ambiente de trabajo. No pretendemos avocarnos
al estudio de tales elementos que, ademds de complejos, demandaria
una mayor extension a la de la presente reflexién®. Sin embargo, resulta
relevante identificar en cudl o cudles de tales elementos se encuadra la
dilucidacién del 4mbito temporal y espacial que venimos tratando, los
que seguidamente describiremos.

El primer elemento se refiere a la conducta. Siguiendo la definicién
del articulo 3 del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP, las conductas
sexuales son todos los comportamientos referidos a la sexualidad del ser
humano y que se expresan mediante acciones, gestos, palabras, sentimien-
tos, valores, fantasias, creencias, etc. (Munpaza CastiLro, 2017, pég.
177). En cuanto a la conducta sexista, el articulo 3 del Decreto Supremo
N.° 014-2019-MIMP la define como los “comportamientos o actos que
promueven o refuerzan estereotipos en los cuales las mujeres y los hombres
tienen atributos, roles o espacios propios, que suponen la subordinacién

2 Para mayores alcances, en los siguientes articulos realicé una aproximacién breve (aun-
que mds detallada de la que se realiza en el presente trabajo), respecto al concepto de
hostigamiento sexual: (i) £n camino a nueva regulacion del hostigamiento sexual en el tra-
bajo. En: Revista Anélisis Laboral N.° 501, Lima: AELE, marzo 2019, pp. 52-53; y (ii)
Hostigamiento sexual en el trabajo: revisando los nuevos supuestos incluidos en su dmbito de
proteccion. En: Revista Anélisis Laboral N.° 506, Lima: AELE, agosto 2019, pp. 16-18.
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de un sexo o género respecto del otro”. Es importante anadir que el De-
creto Legislativo N.° 1410 eliminé a la reiterancia como un requisito que
la conducta sexual o sexista.

En segundo lugar, debe evaluarse la recepcién de la conducta. La Ley
N.° 27942 senala que ésta debe ser no deseada por la persona contra la que
se dirige. Siguiendo a BALTA VARILLAS, si bien la legislacién no precisa en
qué consiste lo “no deseado”, es claro que la intencién ha sido referirse a
las conductas que “no son bienvenidas” (2005, pag. 73). Sin dudas, definir
cudndo una conducta no es bienvenida es una tarea compleja, que deberd
evaluarse en cada caso en concreto, y en funcién de los medios probatorios
que se aporten en cada caso. Al margen de ello, debemos destacar en el
2018, el Decreto Legislativo N.° 1410 eliminé al rechazo expreso de la
victima, como elemento de configuracién del hostigamiento sexual.

Finalmente, se debe verificar el impacto de la conducta. La Ley
N.° 2794 indica que la conducta sexual o sexista, no deseada, “puede”:
(i) crear un ambiente intimidatorio, hostil o humillante; o (ii) afectar
la situacién laboral o de cualquier otra indole de la victima. El Decreto
Supremo N.° 014-2019-MIMP afiade que para la configuracién del hosti-
gamiento sexual “no necesariamente se requiere de dichas consecuencias”.
Al respecto, y conforme indicamos en un trabajo previo, consideramos
que, si bien no es necesario que tales situaciones se materialicen, si lo es
que la conducta sexual o sexista tenga la potencialidad de ocasionarlas

(CerMERO DuUraND, 2019, pig. 17).

De los elementos abordados, consideramos que la delimitacién es-
pacial y temporal del hostigamiento sexual depende del real o potencial
impacto de la conducta sexual o sexista no deseada, cuya configuracién se
pretende evitar con la proscripcién del hostigamiento sexual. Si bien tal
determinacién definitivamente restringird el universo de conductas que
pueden derivar en actos de hostigamiento sexual, somos de la opinién que
el resultado que se pretende evitar con esta regulacidn, es el que marcard
la pauta del tiempo y el espacio en donde tales situaciones indeseadas
pueden llegar a materializarse.
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3.2. Hostigamiento sexual como violencia

Con la modificacién incorporada por el Decreto Legislativo N.° 1410
al articulo 4 de la Ley N.° 27942, se calificé por primera vez al hostiga-
miento sexual como una forma de violencia. Al respecto, la exposicién de
motivos del Decreto Legislativo N.° 1410 sefial$ lo siguiente:

"El contexto en el que se platea esta modificacion es particularmente
importante, pues los niveles de violencia contra las mujeres que esta-
mos viviendo en el pais han obligado a una reaccion del Estado y se
han planteado una serie de medidas para enfrentar la violencia hacia las
mujeres, una de las cuales, ha sido justamente, la delegacion de faculta-
des al gjecutivo para legislacion, entre otras materias, en la prevencion

y proteccion de personas en situacion de violencia y vulnerabilidad”.
(El énfasis es afiadido).

Es ampliamente sabido que el hostigamiento sexual es padecido mayo-
ritariamente por mujeres y personas en situacién de vulnerabilidad (trans,
homosexuales, bisexuales, entre otros) (OIT, 2018, pdg. 10). De ahi que
su calificacién como violencia estd ligada a la situacién de discriminacién
que padecen las victimas por su condicién sexual o de género. En efecto,
como anota PEREZ DEL Ri10, el hostigamiento por conducta sexual o se-
xista (acoso sexual o acoso moral por razén de género), son expresiones
de fenémenos mds amplios como la discriminacién y la violencia sexista,
pues en ambos casos “(...) el género de la trabajadora constituye el ele-
mento determinante de la conducta del acosador, que ataca a la victima
precisamente por el hecho de ser mujer, realizando comportamientos
ofensivos basados en criterios y estereotipos asociados a una determinada
visibilizacién de la condicién femenina” (2007, pag. 189)°.

3 En la misma linea se encuentra el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
al sefalar lo siguiente: “Se considera al hostigamiento sexual como una violacién de
derechos humanos fundamentales de las personas y como una forma de discriminacién
basada en el sexo, que afecta en forma desproporcionada a la mujer, por lo que es, pro-
piamente, una violencia de género y una expresién de violencia hacia ella. En ese sentido,
se describe al hostigamiento sexual como el resultado de las desigualdades histéricas,
sociales y culturales entre varones y mujeres, que estin presentes en la estructura de las
sociedades y que han dado lugar a esta forma de violencia” (2012, pdgs. 14-15).
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De ahi que la OIT afirma que “Un mundo del trabajo que esté libre
de violencia y acoso es esencial para que haya un futuro de trabajo en el
que exista la igualdad de género” (2019, pdg. 68). Precisamente por ello,
el articulo 4 del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP contempla como
uno de sus principios al de igualdad y no discriminacién por razones
que género, segun el cual, se encuentra prohibida por ser discriminatoria
“Cualquier tipo de distincién, exclusién o restriccién, basada en el sexo,

identidad de género u orientacién sexual que tenga por finalidad o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos de las personas (...)” (énfasis anadido).

Sin embargo, en tanto forma de violencia, el hostigamiento sexual
también atenta contra la dignidad de sus victimas, tal y como lo reconoce
en el numeral 7.1 del articulo 7 del Decreto Supremo N.° 014-2019-
MIMP. En efecto, como sostiene EsrEjo MEGias, cuando se habla vio-
lencia laboral “(...) se estd haciendo referencia a conductas que lesionan
bienes juridicos esenciales del trabajador o la trabajadora como ser humano
(...) De todos ellos, debe de ponerse de relieve el valor genérico de la dig-
nidad humana (...)” (2018, pdg. 160). De ahi que, otro de los principios
reconocidos en el articulo 4 del Decreto Supremo N.° 014-2019-MIMP
es el de la dignidad humana y defensa de la persona, segin el cual, todos
los involucrados en la prevencién y sancién del hostigamiento sexual
deben actuar teniendo en cuenta que la persona humana y el respeto de
su dignidad son el fin supremo de la sociedad y del Estado y asegurando
su proteccion.

Ahora bien, la lesién a la dignidad en tanto bien juridico genérico
implica, a su vez, el potencial dafio a otros derechos, tales como: el de
igualdad y no discriminacién (previamente mencionado), el derecho a la
integridad fisica como moral, el derecho al honor, el derecho a la intimidad
personal, entre otros. Todos estos derechos se encuentran reconocidos en
el articulo 2 de nuestra Constitucién, asi como en numerosos tratados
internacionales de los que el Pert es parte. Asimismo, el articulo 23 de la
Constitucién dispone que ninguna relacién laboral puede limitar el ejer-
cicio de los derechos constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad

del trabajador.
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De este modo, consideramos que la calificacién del hostigamiento
sexual como violencia y su proscripcién en el dmbito laboral, no tiene
otra finalidad que no sea realizar lo dispuesto en el articulo 23 de la
Constitucién, es decir, asegurar que los trabajadores y trabajadoras no
vean afectados sus derechos constitucionales en el marco de la relacién
laboral y, en especial, el de dignidad y el de igualdad y no discriminacién
por razén de género. Por tanto, las conductas de hostigamiento sexual que
puedan tener impacto en las relaciones laborales serdn aquellas que, con
presidencia del tiempo o lugar en el que se produzcan, tengan la potencia-
lidad de lesionar cualquiera de los derechos previamente sefalados, ya sea
mediante la creacién de un ambiente intimidatorio, hostil o humillante,
o por la afectacién de su situacién laboral.

Retomando uno de los ejemplos previamente senalados, la con-
ducta sexual o sexista no deseada, producto del encuentro en un bar o
discoteca de dos personas que, si bien laboran en la misma empresa no
estdn en la misma drea, probablemente no tenga mayor incidencia en el
dmbito laboral. Ello ocurre porque la simple coincidencia de pertenecer
a la misma empresa, no activa por s{ misma la potencialidad de que tal
encuentro pueda terminar afectando el ejercicio de los derechos previa-
mente sefialados en la relacién laboral, ya sea mediante la afectacién de
la situacién laboral o la creacién de un ambiente intimidatorio, hostil
o humillante.

Distinto seria si el encuentro fuese entre personas que se encuentran
en una relacién jerdrquica pues, si bien la relacién entre la victima y su
agresor/a no es determinante para la configuracién del hostigamiento
sexual, en este ejemplo en concreto dicha relacién es la que precisamente
viabiliza la potencial afectacién de los derechos en el empleo de la posible
victima, lo que podria llevarla a acceder o tolerar situaciones que atentan
su dignidad por temor a las represalias.

3.3. Hostigamiento sexual como riesgo psicosocial

El numeral 7.1 del articulo 7 del Decreto Supremo N.° 014-2019-
MIMP ha calificado por primera vez al hostigamiento sexual como un



Configuracion espacial y temporal del hostigamiento
sexual en el trabajo

riesgo psicosocial. Este tipo de riesgos son aquellos que se “(...) derivan de
la exposicién de los trabajadores a determinados aspectos psicosociales no
favorables que pueden influir en la salud causando la aparicién de enfer-
medades (estrés, angustia, depresion, crisis de ansiedad, fatiga psicoldgica
y otras), pero también en el rendimiento y la satisfaccién personal en el
trabajo (...)” (SERRANO ARGUELLO, 2008, pdgs. 161-162).

Como sefala la OIT, no existe controversia en reconocer que el
hostigamiento sexual, en tanto forma de violencia en el trabajo, cons-
tituye un peligro psicosocial que puede provocar estrés y agotamiento
laboral (2018, pdg. 108). En efecto, siguiendo a SERRANO ARGUELLO,
el hostigamiento sexual puede deteriorar de forma importante la salud
fisica y psicoldgica de la persona hostigada que, si bien varfa en funcién
del sujeto, los actos y las circunstancias, puede consistir: (i) desde el plano
psicolégico, en sentimientos de desesperacién e indefensién, impotencia,
ansiedad, nerviosismo, depresion, traumas emocionales, etc.; y (ii) desde
el plano fisico, en problemas gastrointestinales, dlceras, dolores de cabeza,
nduseas, hipertension, etc. (2008, pdgs. 171-172).

La consecuencia natural de tal calificacién consiste en incluir al
hostigamiento sexual como un factor de riesgo en el Sistema de Gestién
de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) que todos los empleadores
estdn obligados a implementar en sus respectivas organizaciones. En el
Pert, tal SG-SST se regula por la Ley N.° 29783, Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo, y su Reglamento aprobado por el Decreto Supremo
N.° 005-2012-TR.

El principio de prevencién es la linea angular del SG-SST. El Titulo
Preliminar de la Ley N.° 29783 sefiala que en virtud de este principio
el “empleador garantiza en el centro de trabajo el establecimiento de los
medios y condiciones que protejan la vida, la salud y el bienestar de los
trabajadores (...) [considerando] factores sociales, laborales y biolégicos,
diferenciados en funcién del sexo, incorporando la dimensién de género
en la evaluacién y prevencién de los riesgos en la salud laboral”. El articulo
54 de la Ley N.° 29783 anade que este deber también comprende “(...)

toda actividad que se desarrolle durante la ejecucién de 6rdenes del em-
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pleador, o durante la ejecucién de una labor bajo su autoridad, o en el
desplazamiento a la misma, aun fuera del lugar y horas de trabajo”.

Cuando se trata del desplazamiento, el articulo 93 del Decreto Su-
premo N.° 005-2012-TR precisa que: (i) aquél es el que realiza el traba-
jador en cumplimiento de una orden del empleador o la ejecucién de una
labor por encargo de éste, como parte de las funciones asignadas, incluso
si aquella se desarrolla fuera del lugar y las horas de trabajo; y (ii) que no
se incluye el desplazamiento entre el domicilio del trabajador al lugar de
trabajo y viceversa, salvo que —entre otros supuestos— el desplazamiento
se realice en un medio de transporte brindado por el empleador, de for-
ma directa o a través de terceros. Por su parte, el articulo 56 de la Ley
N.° 29783 senala que en la evaluacién del plan de prevencidén de riesgos el
empleador debe contemplar que la exposicién a los —entre otros— agentes
psicosociales concurrentes en el centro de trabajo no generen dafos a la
salud de los trabajadores. De este modo, el alcance de las obligaciones que
el empleador deba tener respecto del hostigamiento sexual en tanto riesgo
psicosocial, se encontrard también delimitado por el alcance del deber de
prevencién en materia de riesgos laborales.

De las normas previamente citadas, podemos extraer que tal alcance
comprenderia: (i) a las actividades que se realicen dentro del centro de
trabajo, sin diferenciar si son dentro o no de la jornada de trabajo; (ii) las
actividades que se realicen durante la ejecucién de una orden del emplea-
dor o una labor bajo su autoridad, aun cuando estén fuera del centro de
trabajo y la jornada laboral; (iii) durante el desplazamiento para cumplir
una orden del empleador o ejecutar una labor como parte de las funciones
asignadas, aun cuando estén fuera del centro de trabajo y la jornada laboral;
y (iv) en el desplazamiento del domicilio al centro de labores y viceversa,
cuando la movilidad es proporcionada por el empleador.

Como podrd advertirse, dentro de este dmbito, se encuentran supues-
tos que atn estando fuera del lugar y la jornada de trabajo, permanecen
dentro del deber de prevencién del empleador. Trasladando esta conclusién
al hostigamiento sexual, tenemos que en los siguientes ejemplos podrian
ocurrir actos de hostigamiento sexual que, por estar dentro del deber de



Configuracion espacial y temporal del hostigamiento
sexual en el trabajo

prevencién del empleador, deberian ser incluidas en las acciones de pre-
vencioén e intervencion: (i) la fiesta de aniversario de la empresa, en donde
todos los trabajadores deben concurrir por mandato de su empleador;
(ii) espacios dentro del centro de labores, tales como, como cafeterias,
gimnasios u otros espacios comunes, en donde el personal se encuentra
con ocasién de sus funciones; (iii) las movilidad o los buses brindados por
la empresa, para el traslado de su personal al centro de labores; (iv) las
capacitaciones auspiciadas por la empresa fuera del centro de labores; etc.

Debe anotarse que las delimitaciones introducidas por el alcance
del deber de prevencién, no sustituyen ni deben necesariamente de con-
currir, con la delimitacién que fluye de la calificacion del hostigamiento
sexual como violencia y que se abordé en el punto previo. Asimismo, que
una conducta esté dentro del deber de prevencién del empleador no la
convierte automdticamente en hostigamiento sexual pues, como hemos
visto, es necesario que cumpla con los elementos previamente senalados
que, entre otros, exigen un impacto real o potencial para la victima en el
plano laboral. En efecto, debe recordarse que el deber de prevencién en
materia de seguridad y salud en el trabajo, procura garantizar el ejercicio
en la relacién de trabajo de los derechos constitucionales a integridad fisica
y psiquica, asi como a la salud.

3.4. Laviolenciay el acoso en la OIT

Es obligatorio referirnos al Convenio N.° 190 de la OIT — Convenio
sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (C190), asi como ala
Recomendacién N.° 206 de la OIT — Recomendacidn sobre la violencia
y el acoso (R206); ambos instrumentos adoptados en junio del 2019. La
OIT habia abordado con anterioridad en diversos convenios y estudios,
la violencia, el acoso y discriminacién en el plano laboral; sin embargo,
es la primera vez que lo regula de manera general, sistemdtica, y en un
solo texto.

El C190 recién entrard en vigencia en el 2021 vy, si bien atin no ha
sido ratificado por el Pert, es un referente obligatorio, importante y auto-
rizado en la materia que venimos abordando. El articulo 1 del C190 sefiala
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que la expresién “violencia y acoso en el mundo del trabajo” comprende
una serie de conductas que “(...) tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dano fisico, psicolégico, sexual o econémico, e
incluye la violencia y el acoso por razén de género”. Asimismo, el articulo
3 del C190 indica que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
comprende a las conductas que ocurran durante el trabajo, en relacién
con el trabajo o como resultado del mismo, tales como:

* En el lugar de trabajo, incluyendo los espacios publicos y priva-
dos cuando son un lugar de trabajo.

* En los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sani-
tarias o de aseo y en los vestuarios.

* En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o
de formacidn relacionados con el trabajo.

* En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con
el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de
la informacién y de la comunicacién.

* En el alojamiento proporcionado por el empleador.

* En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo. Si bien
no se precisa, queda claro que esto aplica siempre que el em-
pleador proporcione el transporte.

Como se observa, la proscripcién de las conductas configuradoras
de violencia o acoso, son aquellas con la potencialidad de ocasionar da-
fios en a los derechos fundamentales de los que gozan los trabajadores y
trabajadoras, como sefialamos cuando aborddbamos las implicancias de
calificar al hostigamiento sexual como una forma de violencia. Asimismo,
los ejemplos senalados en el articulo 3 del C190 coinciden con las deli-
mitaciones que hemos venido sefalando en relacién al dmbito espacial
y temporal del hostigamiento sexual, a partir de su calificacién como un
riesgo psicosocial.

Del mismo modo, debemos resaltar que el articulo 3 del C190 vincula
los actos de violencia a lo que ocurra en el trabajo, en relacién al trabajo o
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como resultado de aquél. En buena cuenta, no toda conducta que ocurra
fuera del lugar y horario de labores puede llegar a configurar un supuesto
de hostigamiento sexual, sino que aquélla deberd cumplir con ciertas limi-
taciones, como las que hemos tratado de ensayar en la presente reflexién,
y que deberian tratarse de eventos relacionados al trabajo.

Finalmente, debemos resaltar el énfasis que la R206 le concede a la
incorporacién del hostigamiento sexual en el SG-SST de cada organi-
zacién. Entre otras disposiciones, es destacable 8 de la R206 que indica
que la evaluacién de riesgos deberia tener en cuenta los factores de riesgo
que aumentan las probabilidades de violencia y acoso, incluyendo los
peligros y riesgos psicosociales, prestando especial atencién a los peligros
y riesgos que:

* Sederiven de las condiciones y modalidades de trabajo, la orga-
nizacién del trabajo y de la gestién de los recursos humanos;

* Impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios,
usuarios, pacientes y el publico; y

* Se deriven de la discriminacién, el abuso de las relaciones de
poder y las normas de género, culturales y sociales que fomen-
tan la violencia y el acoso.

4. A MODO DE CONCLUSION

Lo expuesto previamente no significa ni deberia significar que existan
actos de violencia sin proteccién.

Conforme indicamos en la introduccién, el hostigamiento o acoso
sexual es transversal a todas las facetas y dmbitos del ser humano. Sin
embargo, ello no justifica que el Estado traslade a los empleadores toda
la responsabilidad y la carga de velar, prevenir y accionar respecto de
situaciones que no tengan mayor vinculacién con el mundo del trabajo.
Establecer estos limites deberfa permitirnos verificar si el Estado ha regu-
lado apropiadamente desde el plano penal o administrativo, los mecanis-
mos para denunciar y frenar las situaciones de violencia que escapan al
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plano laboral (o al educativo, militar, policial, que también son dmbitos

comprendidos en la Ley N.° 27942).

El Decreto Legislativo N.° 1410 que introdujo diversas modifica-

ciones a la Ley N.° 27942, también incorporé los siguientes delitos al
Cédigo Penal:

Delito de acoso, tipificado en el articulo 151-A del Cédigo Pe-
nal, entendido como el que, de forma reiterada, continua o ha-
bitual, y por cualquier medio, vigila, persigue, hostiga, asedia
o busca establecer contacto o cercania con una persona sin su
consentimiento, de modo que pueda alterar el normal desarro-
llo de su vida cotidiana.

Delito de difusién de imdgenes, materiales audiovisuales o au-
dios con contenido sexual, tipificado en el articulo 154-A del
Cédigo Penal, y entendido como el que, sin autorizacién, di-
funde, revela, publica, cede o comercializa imdgenes, materiales
audiovisuales o audios con contenido sexual de cualquier per-
sona, que obtuvo con su anuencia.

Delito de acoso sexual, tipificado en el articulo 176-B del Cédi-
go Penal, y entendido como el que, de cualquier forma, vigila,
persigue, hostiga, asedia o busca establecer contacto o cercania
con una persona, sin el consentimiento de esta, para llevar a
cabo actos de connotacién sexual.

Delito de chantaje, tipificado en el articulo 176-C del Cédigo
Penal, y entendido como el que amenaza o intimida a una per-
sona, por cualquier medio, incluyendo el uso de tecnologias de
la informacién o comunicacién, para obtener de ella una con-
ducta o acto de connotacién sexual.

Al respecto, del articulo 21 del Decreto Supremo N.° 014-2019-

MIMP se tiene que, si cuando, durante o como resultado del procedi-

miento de investigacién y sancién, el empleador advierte indicios de la

comisién de delitos, los debe poner en conocimiento del Ministerio Publi-

co, la Politica Nacional del Pert u otras organizaciones competentes, con
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conocimiento de la presunta victima. De este modo, si bien es probable
que existan actos de hostigamiento sexual en el trabajo que, a su vez, cali-
fiquen como delitos; también lo es, que existan conductas que, sin llegar
a constituir hostigamiento sexual laboral, pudiesen estar configurando
un delito. En cualquier caso, el empleador que advierta indicios de tales
situaciones, deberd denunciarlo ante la autoridad competente.

Para finalizar, me quedo con la siguiente frase de Angélica MotTA
“Para seguir avanzando, hasta que no contemos con un sistema oficial a
la altura y sin dejar de luchar por ello, es necesario enfrentar a la injusticia
patriarcal desde pricticas de justicia feminista donde podamos experimen-
tar formas alternativas de debido proceso” (2019, pdg. 76). La presente
reflexién hecha ponencia pretende atender a lo primero: lograr un sistema
juridico a la altura; para el activismo, ya encontraremos otros espacios.
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