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INTRODUCCION

La problemdtica que rodea las distintas manifestaciones del hosti-
gamiento sexual en la esfera del trabajo ha ido evolucionando a lo largo
del tiempo, determindndose, muchas veces, en funcién a los distintos
estidndares sociales. Asi, hoy en dia es mds probable que se admita que
una persona de género masculino puede sufrir de actos de hostigamiento
sexual en el trabajo, a diferencia de lo que podria haber ocurrido hace
algunos anos en los que la sola aseveracién era objeto de burla. Esto no
es mds que un ejemplo de cémo la sociedad y el pensamiento o ideologia
va cambiando a lo largo del tiempo, entendiéndose que las exigencias de
igualdad que se enfocan en eliminar el trato discriminatorio aplica para
todos los colectivos, no solo para las mujeres o determinadas minorias.

De igual forma, es relevante senalar que no solo evoluciona la socie-
dad, sino que, a su vez, evolucionan las normas, las que son, finalmente,
una forma de manifestacién del cambio social: para nadie es un secreto
que el sistema juridico suele estar un paso -o, varios pasos- por detrds
de la realidad, por lo que la progresiva evolucién de la regulacién en la
materia no es mds que un reflejo de cémo la sociedad ha ido cambiando,
pasando a delimitar el hostigamiento sexual de una forma cada vez mds
comprehensiva.

Ahora bien, con esto no queremos sefialar que exista consenso social
en cuanto a la definicién de hostigamiento sexual y mucho menos res-
puestas homogéneas ante su ocurrencia; en realidad, el que el nimero de
denuncias formales en la materia haya incrementado demuestra, desde
nuestra perspectiva, que existe una mayor interiorizacién en las victimas
respecto a lo reprochable y proscrito de las conductas que sufren asi como
de una mayor confianza en el sistema -lo que las anima a formalizar sus
denuncias- pero, a su vez, que los hechos lesivos contintian producién-
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dose, ello pese a los esfuerzos que desde distintos espacios de la sociedad
se buscan desplegar para concientizar a los ciudadanos.

La evolucién a la que nos venimos refiriendo recae, ademis, res-
pecto de las manifestaciones o comportamientos que califican como
hostigamiento sexual pues, como sabemos, esta categoria ya no se limita
a tocamientos o insinuaciones de cardcter sexual, sino que han pasado a
incluir, por ejemplo, conductas sexistas -el reforzamiento y propagacion
de estereotipos de género que se dirigen a suponer la subordinacién de
un género respecto de otro- o comportamientos en los que no se requiere
proximidad fisica para configurar la falta.

Casualmente, es este tltimo grupo el que llama nuestra atencién
para efectos de la elaboracién del presente ensayo pues, considerando los
cambios sociales y organizacionales a los que nos hemos visto obligados a
partir de la pandemia del Covid-19, encontramos que es necesario que los
empleadores desplieguen esfuerzos para concientizar a sus colaboradores
y prevenir situaciones de hostigamiento sexual “a distancia”, pudiendo
integrarlo como parte del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en
el Trabajo, conforme propone la Organizacién Internacional del Trabajo
— OIT en sus més recientes publicaciones sobre la materia.

Conforme a ello, en el presente ensayo abordaremos la evolucién del
concepto de hostigamiento sexual, asi como su estrecha relacién con los
derechos fundamentales y su inclusién -directa o indirecta- en diversos
instrumentos internacionales.

A partir de ello, desarrollaremos algunos ejemplos de conductas de
hostigamiento sexual identificadas en el marco de las relaciones laborales
durante la pandemia, pasando a analizar si es factible abordar la prevencién
del concepto desde la 6ptica de la seguridad y salud en el trabajo.

Finalmente, brindaremos algunas recomendaciones précticas vincu-
ladas al comportamiento activo que debe tener el empleador en el marco
de la normativa sobre prevencién y sancién del hostigamiento sexual.



La evolucion del concepto de hostigamiento sexual y la necesaria
vigencia de la prevencion de su ocurrencia en el marco de las

nuevas formas de organizacion del trabajo

I.  TRASCENDENCIA DE LA PROBLEMATICA: VINCULACION DEL CONCEPTO
DE PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL CON DERECHOS FUNDA-
MENTALES Y OBLIGACIONES INTERNACIONALES

Uno de los tltimos esfuerzos llevados a cabo en el 4mbito interna-
cional con el fin de erradicar lo que la Organizacién Internacional del
Trabajo -en adelante, la “OI'T”- denomina “violencia y acoso” del mundo
del trabajo ha sido la adopcién de dos instrumentos de gran relevancia, a
saber, (i) el Convenio 190, Convenio sobre la violencia y el acoso -en ade-
lante, el “Convenio 190 OIT”-; y, (ii) la Recomendacién 206, Sobre la
violencia y el acoso -en adelante, la “Recomendacién 206 OIT”-, los que
fueron adoptados en el marco de la 108° Conferencia Internacional del
Trabajo realizada con ocasién del Centenario de la OIT en junio de 2019.

Aunque, a la fecha, el Convenio 190 OIT no ha sido ratificado
por el Estado peruano, en diciembre de 2019 el Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo dio un primer paso con este fin, convocando
una reunion tripartita para dar a conocer a los gremios de empleadores y
trabajadores los alcances y beneficios del mismo'.

La relevancia que tiene esta iniciativa para la materia que venimos de-
sarrollando es destacable pues, por primera vez, la OIT se refiere de manera
expresa a lo que entendemos como “hostigamiento sexual” en el marco
de las relaciones de trabajo, aludiendo a él bajo los términos “violencia y

»)
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; previamente, la prohibicién de este tipo de conductas derivaba
de la aplicacién de los derechos a la igualdad de trato y prohibicién de la

discriminacién en la esfera del trabajo.

1 OIT Lima - Sala de Prensa. (2019). “Perii avanza en el proceso de ratificacién del Convenio
190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo”. 14/09/2020. Organizacién Interna-
cional del Trabajo. Sitio web: https://www.ilo.org/lima/sala-de-prensa/ WCMS_732752/
lang--es/index.htm

2 El literal a) del articulo 1° del Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Tra-
bajo define el acoso y la violencia en el trabajo como:
“(...) un conjunto de comportamientos y pricticas inaceptables, o de amenazas de tales com-
portamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un daio fisico, psicolégico, sexual
0 econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género (...)".
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Otro aspecto relevante del Convenio 190 OIT es que introduce un
dmbito subjetivo de aplicacién amplio, pues comprende no solo al traba-
jador en el sentido estricto del término -es decir, personas bajo relacién de
dependencia y subordinacién de un tercero- sino, en general, a las personas
que trabajan, incluyendo a las personas en formacién, los voluntarios, las
personas en busca de empleo y los postulantes a un empleo. En el mismo
sentido, es destacable que el Convenio reconozca que la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo pueden ocurrir tanto durante el trabajo,
como en relacién con el trabajo o como resultado del mismo (articulo 3°©
del Convenio 190 OIT), sefialindose expresamente que podria ocurrir,
por ejemplo, durante viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo; en los trayectos entre el domicilio y el lugar
de trabajo; o, en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas
con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la in-
formacién y de la comunicacién.

Sin perjuicio de lo antes sefalado, la proteccién frente a conductas
que configuren actos de hostigamiento sexual no es un derecho o una
garantia que los Estados estén obligados a reconocer desde el ano 2019,
sino que podian alegarse a partir de la aplicacién de otros derechos con-
tenidos en instrumentos.

Asi, por ejemplo, el Convenio 111 de la OIT, Convenio sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion), fue adoptado en 1958 por la Confe-
rencia General de la OIT y ratificado por el Perti en agosto de 1970. Este
Convenio tiene como fin eliminar cualquier tipo de discriminacién en
el empleo y ocupacién, promoviendo la igualdad de oportunidades y de
trato respecto de las personas, eliminando distinciones basadas en moti-
vos de raza, color, sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional
u origen social.

Al respecto, el propio Convenio 111 sefiala que las medidas a de-
sarrollarse a su amparo recaen sobre un concepto amplio de “empleo y
ocupacién” pues, de conformidad con lo dispuesto en su articulo 3°,
estos términos incluyen tanto el empleo en si mismo como el acceso a los
medios de formacién profesional, la admisién en el empleo y las condi-
ciones de trabajo.
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Es, casualmente, este tltimo concepto el que permite alegar que, en
aplicacién del Convenio 111 OIT, los Estados deben garantizar ambientes
con condiciones de trabajo seguras, libres de hostigamiento sexual pues
afirmar lo contrario significarfa mantener una actitud permisiva frente a
éste, lo que no es otra cosa que perpetuar una dindmica que histéricamen-
te perjudica principalmente al sexo -o género- femenino, situacién que
atenta contra la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo que
debe garantizarse en todo ambiente de trabajo -literal a) del articulo 1°
del Convenio-. Recordemos, pues, que de no combatirse el hostigamiento
sexual en el trabajo se estaria adoptando una actitud permisiva en cuanto
a la creacién de condiciones de trabajo hostiles que, desde luego, generan
preocupacién y angustia e impiden a los/las trabajadores/as concentrarse
en su ocupacién y desarrollarse en su mdxima capacidad.

Inclusive, es relevante senalar que el Convenio 111 OIT ha sido
incluido por el Consejo de Administracién de esta organizacién como
uno de los ocho convenios promovidos en su Declaracion relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo, la que fue adoptada en
1998 y tiene como fin comprometer a los Estados Miembros de la OIT a
respetar y promover los principios y derechos previstos en los convenios
seleccionados, basindose en que su contenido y vigencia efectiva ayudan
a garantizar otros derechos en el dmbito del trabajo que, como la propia
OIT ha reconocido, son “(...) derechos [que] son condicion previa para el

desarrollo de los demds (...)”.

Esta situacién es destacable pues demuestra que, en el seno de la
mdxima organizacién vinculada al trabajo, se entiende que la igualdad de
trato y no discriminacién, en sus distintas manifestaciones y dimensiones
-lo que incluye la proscripcién de conductas de hostigamiento sexual en
el trabajo-, tiene calidad de derecho universal en el trabajo y debe garanti-

3 Oficina Internacional del Trabajo. (2003). Segunda Impresion. Los convenios fundamen-
tales de la Organizacion Internacional del Trabajo. Programa InFocus sobre la Promocion
de la Declaracion. Dinamarca: Organizacién Internacional del Trabajo. p. 7. En: https://
www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed_norm/@declaration/documents/publication/
wems_095897.pdf
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zarse, independientemente del grado de desarrollo econémico de cada pais
y de aspectos formales y politicos como la ratificacién del instrumento.

Por su parte, la Asamblea General de las Naciones Unidas, adopté en
diciembre de 1979 la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, la misma que fue ratificada por el Estado
peruano en 1982.

Esta Convencién tenfa como principal fin evitar toda distincién,
exclusién o restriccién basada en el sexo, garantizando a las mujeres la
vigencia de los derechos humanos y las libertades fundamentales que les
corresponden por su condicién de seres humanos en las distintas esferas
de la vida - tanto politica como econdmica, social, cultural y civil-.

Conforme a ello, en lo que se refiere a la esfera del empleo y trabajo,
se insta a los Estados a que reconozcan -entre otros derechos’- el derecho
a la proteccién de la salud y a la seguridad en las condiciones de trabajo,
derecho que puede ser interpretado como la garantia de un ambiente de
trabajo seguro, lo que incluye no solo riesgos ocupacionales (es decir, as-
pectos mds propios del nicleo duro de la seguridad y salud en el trabajo
como la no exposicién al peligro, el uso de equipos de proteccién personal,
la limitacién a las largas jornadas, entre otros) sino también la garantia
de un lugar de trabajo libre de situaciones que configuren hostigamiento
sexual o acoso, en general.

Esta forma de proceder, no obstante, es principalmente interpre-
tativa pues, como hemos senalado, hasta que en el afio 2019 se adopté
el Convenio 190 OIT, no existia mencidn expresa de la prohibicién del
hostigamiento sexual en instrumentos vinculados al mundo del trabajo.

Con este breve resumen histérico queremos resaltar la importancia de
prohibir conductas o actos de hostigamiento sexual en el trabajo, conside-

4 Articulo 1° de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas.

5 Entre ellos, los derechos a tener las mismas oportunidades de empleo; a la igual remune-
racién y prestaciones, asi como a la igualdad de trato, respecto al trabajo de igual valor;
a la igualdad en materia de seguridad social -entre ellas, jubilacién, desempleo, enferme-
dad, invalidez, vejez u otra incapacidad para trabajar-.
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rado que se trata de una condicién necesaria para garantizar ambientes de
trabajo seguros, con condiciones de trabajo acordes a derecho, que permi-
tan, a su vez, garantizar la vigencia de otros derechos que son de cardcter
y naturaleza fundamental. Recordemos, pues, que los Estados deben velar
por la prevalencia del derecho a la igualdad de trato y de oportunidades
en el empleo y ésta solo puede obtenerse si se garantizan las condiciones
ambientales adecuadas para el desarrollo personal de cada trabajador(a),
lo que implica eliminar cualquier elemento desequilibrante como, por
ejemplo, normas que permitan ingresos econdémicos diferenciados, privi-
legios o beneficios en funcién a motivos prohibidos como el sexo o género,
asi como ambientes de trabajo en los que la “cultura organizacional” sea
condescendiente con situaciones que coloquen en desventaja y atenten
contra las personas por razén de su sexo o género (bromas, comentarios,
interacciones, entre otros), impidiéndoles desarrollar su potencial bajo
condiciones igualmente favorables.

Es importante, a su vez, que destaquemos que, si bien el repudio por
conductas vinculadas al hostigamiento sexual en el marco de relaciones
de trabajo se remonta a muchos afos atrds -en el Perd, por ejemplo, el
tema fue regulado inicialmente hacia el afno 2003 con la publicacién
de la Ley 27942, Ley de prevencion y sancion del hostigamiento sexual-, se
trata de una materia revalorizada en los afos més recientes, pudiéndose
sefalar como de vital importancia para la causa el movimiento de al-
cance mundial denominado #MeToo, el que hacia finales del afo 2017
destapd, en base a testimonios, la existencia de abusos y chantajes de
naturaleza sexual en la industria del cine y las artes de Estados Unidos
de Norteamérica.

Teniendo como antecedentes una amplia cobertura medidtica de las
distintas protestas que se daban en el marco del citado movimiento social
y la judicializacién del caso Harvey Weinstein (el que es, hasta ahora, el
caso mds grande en materia de hostigamiento sexual en la industria del
cine), en el afio 2019 la OIT adopté el Convenio 190, el que es conside-
rado un hito o acontecimiento histdrico, pues aborda de manera expresa
y frontal la problemdtica que venimos comentando.
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A través de este instrumento internacional, la OIT insta a los Estados
Miembro a tener un rol mds activo en la prevencién y sancién del hos-
tigamiento sexual en el lugar de trabajo, pues no solo los compromete a
aspectos macro de la politica nacional -el deber de aprobar leyes (articulo
6° del Convenio 190 OIT), implementar medidas de prevencién (articulo
80 del Convenio 190 OIT) y comprometerse a monitorear y asegurar
el cumplimiento de dichas normas- sino que introduce aspectos micro,
relacionados con las obligaciones que debieran exigirse a cada empleador
que se desenvuelva en el interior de un Estado Miembro (articulo 9° del
Convenio 190 OIT): el Convenio prevé que los gobiernos les exijan la
implementacién de politicas empresariales que aborden la violencia y el
acoso en el trabajo, asi como la realizacién de evaluaciones de riesgos y
capacitaciones adecuadas en la materia.

Aunque no es nuestra intencién realizar un estudio profundo sobre
la normativa internacional o el impacto de movimientos sociales en el
desarrollo del concepto, no queremos dejar de mencionarlos pues, con la
adopcién del Convenio 190 OIT y la mayor conciencia que se ha creado
gracias a los distintos movimientos, el mundo del trabajo ha dado un
giro relevante, el que se espera que en los siguientes afos se materialice
en acciones concretas en los diferentes paises.

II. LA EVOLUCION DEL CONCEPTO DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN LA NOR-
MATIVA PERUANA Y SU DEFINICION ACTUAL

Habiamos sefialado que el concepto de hostigamiento sexual fue
promovido porla Ley 27942, Ley de prevencion y sancion del hostigamiento
sexual, la que fue promulgada en el ano 2003 y hasta el 2018 mantuvo
vigente una definicién de hostigamiento sexual en la que la reiteracién de
la conducta, la necesidad de rechazo por parte del receptor y la existencia
de jerarquia o una relacién de autoridad entre los intervinientes eran

elementos caracteristicosﬁ.

6 La versién original del articulo 4° de la Ley 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hos-
tigamiento Sexual, sefialaba en su numeral 1) que:
“(...) el hostigamiento sexual tipico o chantaje sexual consiste en la conducta fisica o verbal
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No obstante, en setiembre del ano 2018 se aprobé el Decreto Legis-
lativo No. 1410, el que tuvo por fin modificar el Cédigo Penal peruano
incorporando como delitos diferentes manifestaciones de conductas de
acoso de implicancia sexual” y, en el dmbito del trabajo, modificé la de-
finicién de hostigamiento sexual vigente: el hostigamiento sexual, para
ser tal, ya no requeria de reiteracién de la conducta, del rechazo por parte
de la presunta victima o, inclusive, de que exista un grado de jerarquia o
dependencia entre el presunto hostigador y el presunto hostigado.

Al respecto, conviene senalar que la Exposicién de Motivos de esta
norma alude de manera expresa al derecho a la igualdad -derecho que,
como venimos sefialando, podria ser alegado para la exigencia de la pros-
cripcién del hostigamiento sexual en el trabajo antes de la adopcién del
Convenio 190 OIT- como base que justifica o respalda la necesidad de la
modificacién, senalando que:

“(..) la igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada
cuando a las mujeres se las somete a violencia, por su sola condicion,
como es el caso del hostigamiento sexual en el lugar de trabajo (...)"®.

De igual forma, la Exposicién de Motivos revela que los cambios
contenidos en el Decreto Legislativo respondian, entre otros, a la necesidad
de cubrir nuevas formas de violencia pues, para la época de su expedicién,
se constataba que el uso de las nuevas tecnologias permitia ejercer “(...) un
nuevo tipo de violencia psicoldgica sobre [las] victimas (...)”, siendo deber
y responsabilidad del legislador reconocer esta situacién y la existencia
de un “nuevo cauce” que facilitaba la comisién de otra forma de delitos.

reiterada de naturaleza sexual o sexista no deseada o rechazada, realizada por una o mds
personas que se aprovechan de una posicion de autoridad o jerarquia o cualquier otra situa-
cidn ventajosa, en contra de otra u otras, quienes rechazan estas conductas por considerar que
afectan su dignidad, asi como sus derechos fundamentales (...)".

7 A saber, (i) acoso sexual; (ii) difusién de imdgenes, materiales audiovisuales o audios con
contenido sexual; y, (iii) chantaje sexual.

8 Exposicién de Motivos del Decreto Legislativo No. 1410. Apartado 4.2. E/ Hostigamien-
to Sexual Laboral y su sancion, a través de la Ley N.© 27942. p. 7.

9 Ibid. Apartado 1. Concordancia con la Ley Autoritativa. p. 1.
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Especificamente, respecto a las modificaciones incorporadas en la
Ley 27942, la Exposicién de Motivos indica que resultaba necesario pre-
cisar el concepto de hostigamiento sexual y optimizar el procedimiento
de sancién de este tipo de actos a causa del alto nivel de violencia que
se percibe en la sociedad contra las mujeres, en todo dmbito. A nuestro
entender, es particularmente relevante que se aclare que, a partir de la
comprobacién en situaciones reales, se ha verificado que el hostigamiento
sexual constituye una forma de violencia en la que (...) la jerarquia o los
efectos en la relacion laboral no [terminan siendo] los que [lo] determinan
(...)""% pues con ello se reitera que, para su constatacién, no hace falta
que exista subordinacién entre los participantes.

En este sentido, es a partir de la modificacién contenida en el citado
Decreto Legislativo que se incorporan aspectos relevantes para efectos del
tratamiento, prevencién y sancién del hostigamiento sexual en el trabajo
pues, ademds de modificarse los elementos constitutivos del mismo, se varia
el procedimiento de denuncia de actos de esta naturaleza'!, se introduce
expresamente la posibilidad que tienen las victimas de demandar una
indemnizacién por dafios y perjuicios en la via judicial en determinados
supuestos, se incide en la obligacién que tienen los empleadores de inves-
tigar las denuncias de esta naturaleza, y, se incorpora como supuesto de
nulidad el despido de una persona o la no renovacién de un contrato de
trabajo vinculados a quejas de hostigamiento sexual en el trabajo.

Ahora bien, en julio del afio 2019, con la publicacién del Decreto
Supremo No. 014-2019-MIMP, Reglamento de la Ley 27942, el concepto

112

de hostigamiento sexual'? se perfecciond, continuando con la tendencia

10 Ibid. Apartado II. Identificacion del Problema. p. 2.

11 Se prevé un procedimiento especifico para aquellos casos en los que el supuesto hosti-
gador fuese el empleador, personal de direccidn, personal de confianza o alguna perso-
na con un cargo y/o funciones importantes en la empresa (titular, asociado, director o
accionista), permitiendo que la supuesta victima opte directamente por el pago de una
indemnizacién por despido arbitrario.

12 Articulo 4° de la Ley 27942, Ley de prevencion y sancion del hostigamiento sexual; vy,
articulo 6° del Decreto Supremo No. 014-2019-MIMP, Reglamento de la Ley 27942, Ley
de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual.
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iniciada por el Decreto Legislativo No. 1410: sumado a los cambios en la
definicién del concepto, con el Reglamento la configuracién del hostiga-
miento sexual empezé a trascender, inclusive, el dmbito fisico y temporal
del centro de trabajo pues se pasé a sefalar que la conducta o compor-
tamiento que califican como hostigamiento sexual podrian producirse
tanto dentro o fuera del centro o lugar de trabajo o, inclusive, fuera de la
jornada laboral.

Lo cierto es, pues, que estas normas introducen no solo una nueva
tipologia de hostigamiento sexual (hablamos no solo de conductas de
caricter sexual, sino también de connotacién sexual e, inclusive, sexista)
sino que, ademds, el cardcter subjetivo y personal que debe primar en la
evaluacién de cada situacién pues, para que se configure el hostigamiento
sexual, basta con que la conducta o comportamiento que se alega como
tal sea no deseada por la persona a la que se dirige y cree un ambiente
intimidatorio, hostil o humillante que la afecte en el marco de su situacién
laboral.

Finalmente, queremos destacar que, a partir de la publicacién del
Reglamento, se introduce el “contacto virtual” como parte de la definicién
de las situaciones que pueden calificar como una conducta de naturaleza
sexual en el marco de la normativa de hostigamiento sexual, lo que abre un
abanico de posibilidades vinculadas al uso de tecnologias de la informacién
como medios que permiten su comisién. En este sentido, hoy por hoy, el
envio de correos electrénicos, mensajeria instantdnea o la publicacién de
contenido en grupos o espacios comunales en la red (blackboards o intra-
net) son conductas que podrian configurar un supuesto de hostigamiento
sexual, quedando tipificadas como conductas prohibidas.

Esta novedosa situacién resulta de gran relevancia, sobretodo, en
momentos como el actual, en el que las empresas enfrentan la necesidad
de mantener vigentes sus actividades haciendo uso del trabajo remoto
y, por consiguiente, promoviendo el empleo de diversas herramientas
de comunicacién a distancia como la clave del éxito de su continuidad
operacional. En efecto, si bien es cierto que la tecnologia ha ido apro-
pidndose de las relaciones laborales desde hace muchos afios -para ello,
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basta notar la dependencia que hemos generado respecto del internet, las
computadoras o, inclusive, los teléfonos inteligentes en nuestro dia a dfa-,
no podremos negar el impulso que habra dado la pandemia del Covid-19
ala modernizacién y digitalizacién de las distintas realidades empresariales
las que, incluso con sus particularidades, habrdn encontrado en esta nueva
realidad un despertar de la era digital.

De caraaello, y reconociendo que las distintas medidas de distancia-
miento social no han sido un factor determinante para la desaparicién del
hostigamiento sexual laboral'® pues, a la fecha, el niimero de denuncias
presentadas en esta materia durante el 2020 ante la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral — SUNAFIL ha incrementado en un
400% las registradas durante el ano 2019, encontramos necesario abor-
dar la “evolucién” de este fenémeno en cuanto a sus manifestaciones en
tiempos de distanciamiento social pues, dadas las estadisticas, pese a la
nueva realidad, los comportamientos vinculados al hostigamiento laboral
no han desaparecido sino que, en realidad, se han transformado para
adoptar formas mds tecnoldgicas, como se desarrollard a continuacién.

13 De conformidad con una Nota de Prensa publicada por la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral — SUNAFIL el pasado 25 de agosto de 2020, en lo que va del afio,
ha resuelto 484 érdenes de fiscalizacién sobre hostigamiento sexual y actos de hostilidad
en los centros de trabajo, de las cuales el 98% fueron denuncias de los trabajadores y, la
diferencia, 6rdenes ejecutadas en operativos inopinados o sorpresivos a las empresas.
En: Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral. (2020). SUNAFIL resolvid 484
Ordenes de fiscalizacion este 2020 sobre hostigamiento sexual laboral y actos de hostilidad.
14/09/2020. De: Plataforma digital tnica del Estado peruano. Sitio web: https://www.
gob.pe/institucion/sunafil/noticias/295647-sunafil-resolvio-484-ordenes-de-fiscaliza-
cion-este-2020-sobre-hostigamiento-sexual-laboral-y-actos-de-hostilidad

14  Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral. (2020). SUNAFIL recibié cer-
ca de 100 denuncias durante el 2019 por hostigamiento sexual en centros de trabajo.
14/09/2020. De: Plataforma digital Gnica del Estado peruano. Sitio web: https://www.
gob.pe/institucion/sunafil/noticias/219095-sunafil-recibio-cerca-de-100-denuncias-du-
rante-el-2019-por-hostigamiento-sexual-en-centros-de-trabajo



La evolucion del concepto de hostigamiento sexual y la necesaria
vigencia de la prevencion de su ocurrencia en el marco de las
nuevas formas de organizacion del trabajo

lll. LA UTILIZACION DE NUEVAS TECNOLOGIAS COMO MEDIO DE HOSTIGA-
MIENTO SEXUAL EN EL MARCO DEL VINCULO LABORAL Y LA MAYOR
EXPOSICION A LAS MISMAS CON OCASION DE LAS MEDIDAS LABORALES
DISPUESTAS POR EL COVID-19

Lo primero que interesa destacar es que, como se ha anunciado ya,
el concepto de hostigamiento sexual trasciende a la cercania o el contacto
fisico entre los sujetos involucrados pues las conductas o actos de hosti-
gamiento sexual Gnicamente requieren de alguna forma de comunicacién
entre el sujeto emisor y el receptor, lo que implica que la misma pueda
ser presencial o virtual.

Ahora bien, conviene sefialar que la posibilidad de hacer uso de tec-
nologias de la comunicacién como el medio a través del cual se canaliza
un acto de hostigamiento sexual no es algo exclusivo del contexto de la
pandemia, sino que ha existido desde la fecha en que se desarrollaron
dichas herramientas: en efecto, el envio de correos electrénicos o mensa-
jerfa instantdnea (WhatsApp, Telegram, Microsoft Teams, Jabber, etc.),
la realizacién de llamadas o el envio virtual de imdgenes y audios, existe
desde hace mucho tiempo y su aparicién en casos de hostigamiento sexual
no es privativa de los ambientes de trabajo remotos que ha generado el

Covid-19.

Ciertamente, en nuestra experiencia, el comportamiento de una per-
sona que califica como hostigadora excede al método que vaya a emplear
para la comisién de sus actos, los que dependerdn, principalmente, de
la oportunidad que se tenga y el contexto en el que se sittien los actores.

Por ello, consideramos que esperar que con ocasién del distanciamien-
to social la comisién de actos de hostigamiento sexual disminuya resulta
precipitado pues su ocurrencia no se debe exclusivamente a la cercania
fisica. Recodemos, pues, que el hostigamiento sexual en el trabajo se puede
manifestar de distintas formas y canalizar a través de distintas vias y que
no todas ellas requieren del contacto, bastando una sola comunicacién
virtual para que, potencialmente, pueda haberse configurado una situacién
de hostigamiento.
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Ahora bien, no obstante lo indicado, es también cierto que las
oportunidades de interaccién entre las personas se han limitado como
consecuencia de las medidas de distanciamiento social adoptadas en el
marco del estado de emergencia sanitaria vigente en el pais y, ante ello,
salvo en los supuestos en los que se haya reactivado el trabajo presencial,
es de esperarse que la mayor exposicién a las comunicaciones y contacto
virtual vuelvan mds propenso el uso de tecnologias de la comunicacién
como medios para concretar conductas de hostigamiento sexual. Esto no
significa, insistimos, que se trate de un mecanismo novedoso surgido como
consecuencia de la pandemia, sino que ésta, en realidad, crea el contexto
adecuado para que el hostigamiento se manifieste de formas distintas al
tocamiento indebido.

Por lo indicado, aunque la pandemia del Covid-19 nos lleve a
alertarnos ante la posibilidad de que enfrentemos a un mayor nimero
de casos de hostigamiento sexual en uso de medios virtuales, esta es una
situacién que debiera haberse encontrado prevista desde siempre en la
“Politica de prevencién y sancién del hostigamiento sexual de la em-
presa”. Sin embargo, al tratarse de un aspecto que podria potenciarse en
este contexto, resulta pertinente que la prevencién del mismo se resalte a
través de la implementacién de las normativa interna que regule los de-
rechos y obligaciones aplicables durante el trabajo remoto -o, inclusive,
teletrabajo-, sefialdindose dentro del catdlogo de deberes el respeto por los
compafieros(as) de trabajo, proveedores, clientes y terceros con los que se
tenga contacto con ocasién del vinculo laboral y, sobretodo, enfatizindose
que las conductas de naturaleza sexual o sexista que se encuentran prohi-
bidas pueden producirse, inclusive, de forma remota y configurar asi una
situacién indebida que debera ser sancionada por la empresa.

Ahora bien, ;qué situaciones podrian ocurrir con mayor frecuencia en
esta nueva normalidad? Para nadie es extrafio, por ejemplo, el incremento
en el uso de aplicativos de video llamadas para reuniones de coordinacién
o desarrollo de aspectos del trabajo, ya sea internas o con terceros ajenos a
la organizacién. En este contexto, la realizacién de comentarios vinculados
ala vestimenta de las(os) participantes; incurrir en comportamientos fisicos
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o gestuales de connotacién sexual que incomoden al interlocutor -miradas
lascivas o actos de exhibicidén- o, inclusive, la insistencia en el uso de este
tipo de comunicacién en horarios que no corresponden a la jornada de
trabajo -e.g. en horas de la noche o fines de semana- pueden configurar
supuestos de hostigamiento sexual en calidad de conducta de naturaleza
sexual. Configurard un acto de hostigamiento sexual en la modalidad de
conducta sexista, por ejemplo, que a propésito de la necesidad de llevar
cuenta de lo acordado en cada reunién se proponga que la secretaria de
actas sea siempre asumida por una mujer pues “son mds organizadas” o
“es su rol”.

Aunada a estas situaciones, encontramos una que, de igual forma,
podria haberse producido antes de la pandemia pero que, en este nuevo
contexto, podria ser mds proclive por las caracteristicas de una nueva rea-
lidad en la que el desempleo es cada vez mds frecuente': la verificacién de
conductas de hostigamiento sexual cometidas por reclutadores o miembros
del departamento de seleccién de personal de las empresas.

Llamé nuestra atencién que en la red social Linkedln se presenten
denuncias de usuarias dando cuenta de situaciones abusivas en las que
quienes dicen reclutar personal intenten aprovecharse de su posicién
para tener un contacto inadecuado con las postulantes. Nos referimos
a conductas que pueden ir desde intentos de un acercamiento personal
aprovechando que se ha tenido acceso a informacién de contacto -e.g.
nombre completo de la persona, el que permite ubicar a las postulantes
en redes sociales como Facebook o Instagram; niumero de teléfono celular
personal de la persona, el que permite intentar conversaciones a través de
WhatsApp o llamadas telefénicas- hasta la realizacién de insinuaciones,

15  De acuerdo a informacién oficial, en el trimestre abril-mayo-junio del afio 2020, la po-
blacién ocupada en el Perti se redujo en -39,6%, lo que se traduce en que 6 millones 720
mil peruanos dejaron de trabajar, en comparacién con el mismo periodo del afio previo.
En: Nota de Prensa. (2020). La poblacién ocupada del pais alcanzé 10 millones 272 mil
400 personas en el II trimestre del 2020. 14/09/2020. De: Instituto Nacional de Estadis-
tica e Informdtica — INEL. Sitio web: https://www.inei.gob.pe/prensa/noticias/la-pobla-
cion-ocupada-del-pais-alcanzo-10-millones-272-mil-400-personas-en-el-ii-trimestre-
del-2020-12346/
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exigencias o proposiciones de naturaleza sexual a cambio de avanzar en
el proceso de seleccién o beneficiarse con el ofrecimiento -la garantia- de
un empleo.

Mis alld de que se identifique una falta laboral por el uso indebido de
la informacién obtenida con ocasién del trabajo, el abuso de funciones y
la vulneracién a las normas de datos personales, encontramos que se trata
de una situacién que debe ser abordada desde la 6ptica de las normas de
hostigamiento sexual pues puede involucrar a un trabajador de la empresa
-personal del drea de reclutamiento y seleccién- o trabajadores de empresas
que han sido contratadas para, en nombre de la propia, llevar a cabo pro-
cesos de seleccién, con lo que representan a la empresa de cara al mercado.

Sobre este tltimo aspecto, conviene sefalar que el articulo 25° del
Decreto Supremo No. 014-2019-MIMP dispone que el 4mbito de apli-
cacién en el marco de las relaciones laborales contiene, ademds de los
trabajadores del régimen laboral privado, a las personas bajo modalidades
formativas, contratistas y trabajadores de terceros que, con ocasién del
trabajo, tengan contacto con el personal propio. A partir de esta definicién,
no pareciera que una conducta de hostigamiento sexual pudiera cometerse
por una persona con la que no se tiene algiin vinculo contractual directo en
perjuicio, ademds, de un tercero con el que a la fecha no se tiene relacién
alguna -en este caso, el/la postulante-.

Pese a ello, de cara a lo dispuesto en el articulo 75°'¢ de la misma
norma, encontramos que un proceso de seleccion, debe ser entendido

16  Decreto Supremo No. 014-2019-MIMP, Reglamento de la Ley de prevencion y sancion del
hostigamiento sexual.
Articulo 75°.- Procedimiento aplicable a las relaciones de sujecién:
75.1 Los casos de hostigamiento sexual producidos en una relacién de sujecién, no re-
gulada por el derecho laboral o por las disposiciones especificas reguladas en la Ley y el
presente Reglamento, tales como la prestacién de servicios sujetas a las normas del Cé-
digo Civil, las modalidades formativas, los Programas de Capacitacién para el Trabajo, el
acceso a centros de educacién superior y otras modalidades similares; deben investigarse
y sancionarse de conformidad con lo establecido en el Capitulo II del Titulo II del pre-
sente Reglamento, en tanto les resulte aplicable.
75.2 Para tal efecto, la oficina de recursos humanos de la institucién donde han sucedido
los hechos o la que haga sus veces recibe la denuncia y dicta las medidas de proteccién
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/o configurar un supuesto de “relacién de sujecién”!’
y g

pues, incluso
considerando que involucra a un tercero totalmente ajeno a la empresa
-postulante-, se tiene que éste se encuentra bajo el poder o influencia del
reclutador, quien tiene la posibilidad de permitirle o denegarle el acceso
al empleo, lo que denota una evidente situacién ventajosa de una de las

partes intervinientes.

En este sentido, desde nuestra perspectiva, en situaciones como la
descrita debiera activarse el Protocolo vigente en la empresa en la que se
ofrece el empleo, con el fin de investigar y generar alguna consecuencia
derivada de la comprobacién de actos de hostigamiento sexual.

Esta solucién es, ademds, conforme a lo dispuesto en el Convenio 190
OIT el que, como se ha indicado en apartados previos, prevé la proteccién
de distintos colectivos que incluyen a “las personas en busca de empleo

q y y
los postulantes a un empleo” (articulo 2°-1) del Convenio).

IV. DE LA NECESIDAD DE ABORDAR LA PRQBLEMATICA DEL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN EL TRABAJO DESDE UNA OPTICA DE PREVENCION EN MATE-
RIA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Otro aspecto relevante que introduce el Convenio 190 OIT es la in-
corporacién de disposiciones que centran la prevencién del hostigamiento
sexual en un enfoque en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo (en
adelante “SST7), aspecto poco desarrollado en nuestra legislacién.

Efectivamente, el articulo 9° del citado Convenio insta a que los
Estados aprueben normas internas que exijan a los empleadores adoptar

necesarias. Asimismo, conforma un Comité integrado por dos (2) representantes de di-
cha oficina y uno (1) del drea usuaria, para la evaluacién de los hechos denunciados. Tal
evaluacidn debe respetar el derecho de defensa. Una vez concluida la investigacién, pro-
pone al drea correspondiente las sanciones y medidas necesarias para evitar posteriores
actos de hostigamiento.

17 De conformidad con lo previsto en el literal j) del articulo 3° del Decreto Supremo No.
014-2019-MIMP, Reglamento de la Ley de prevencion y sancion del hostigamiento sexual,
una “relacién de sujecidn” se define como ‘todo vinculo que se produce en el marco de una
relacion de prestacion de servicios, formacion, capacitacion u otras similares, en las que existe
un poder de influencia de una persona frente a la otra’.
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medidas apropiadas y acordes con su grado de control para prevenir la
violencia y el acoso -hostigamiento sexual- en el mundo del trabajo,
sugiriendo que el Sistema de Gestién de la SST tome en consideracién
la violencia, el acoso y los riesgos psicosociales asociados a éstos, como
riesgos del trabajo.

Como se ha mencionado, a través de este Convenio se exhorta a los
Estados a adoptar una politica activa sobre esta cuestidn, exigiendo a los
empleadores que identifiquen los peligros y evalten los riesgos de la vio-
lenciay el acoso -que, en lo que corresponda, incorporen el hostigamiento
sexual como uno de los riesgo previstos en el IPER - Identificacién de
Peligros y Evaluacién de Riesgos-, debiendo adoptar medidas de preven-
cién y control y proporcionar informacién y capacitacién acerca de los
peligros y riesgos identificados, asi como sobre las medidas de prevencién
y proteccién correspondientes.

En el mismo sentido, la reciente publicacién Entornos de trabajo
seguros y saludables, libres de violencia y acoso™ de la OIT nos presenta un
andlisis que, desde su introduccidn, sefala que la “violencia y el acoso”
-en nuestro caso, en especifico, el hostigamiento sexual- no solo amenazan
de forma importante la seguridad y salud de los trabajadores sino que,
ademds, pueden constituir una violacién de los derechos humanos, siendo
incompatibles con los conceptos trabajo seguro y trabajo decente, frente
a lo cual se propone que

“(..) la violencia y el acoso pued|a]n gestionarse a través de medidas
de sequridad y salud en el trabajo como, por ejemplo, los marcos
normativos, las politicas, los programas y los Sistemas de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo (...)""°.

Vemos, pues, que esta propuesta de la OIT dirige sus objetivos a
una articulacién de la normativa interna que permita que se incorporen
riesgos vinculados al hostigamiento sexual como parte del Sistema de

18  Organizacién Internacional del Trabajo. Entornos de trabajo seguros y saludables, libres de
violencia y acoso. Primera Edicién. Ginebra: 2020.

19 Ibid. p. 6.
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Gestién de la SST, lo que es compatible con las disposiciones nacionales
sobre la materia pues éstas definen de forma abierta tanto el concepto de

2 »21

“peligro”™® como el de “riesgo laboral™'.

Efectivamente, considerando que la legislacién nacional sobre SST
dispone que los empleadores deban realizar evaluaciones periédicas de los
diversos riesgos para la salud y la seguridad relacionados al lugar de trabajo
con el objetivo de identificarlos, adoptar medidas preventivas y reducirlos,
el procedimiento de Identificacién de Peligros y Evaluacién de Riesgos —
IPER deberia abordar todo tipo de peligros y riesgos laborales existentes,
incluyendo factores psicosociales y los peligros y riesgos asociados al hos-
tigamiento sexual (e.g. trastornos mentales y de comportamiento, estrés,
depresién, hipertension, etc.).

Ahora bien, desde nuestra perspectiva, es importante que esta pro-
puesta no desconozca que, muchas veces, un determinado puesto de trabajo
no lleva inherente, por si mismo, riesgos especificos en materia de hosti-
gamiento sexual y que, pese a ello, es posible que sean las caracteristicas
del lugar de trabajo, sus integrantes o, inclusive, el sector de la actividad
de la empresa, las que exponen a las personas a un mayor riesgo.

En estos casos, en vista de que el IPER es un documento que debe
responder a la realidad de cada empresa y se determina, entre otros, en
funcién al ambiente laboral, consideramos que el mismo deberd reconocer
que son estas caracteristicas -y no las propias de las funciones del puesto
de trabajo- las que contribuyen a aumentar las probabilidades de que se
produzcan casos de hostigamiento sexual y, por ello, las incorpore a la
matriz.

20  El Glosario de Términos previsto en el Decreto Supremo No. 005-2012-TR, Ley de Se-
guridad y Salud en el Trabajo, define el concepto “Peligro” como ‘Situacion o caracteristica
intrinseca de algo capaz de ocasionar danos a las personas, equipos, procesos y ambiente”.

21 El Glosario de Términos previsto en el Decreto Supremo No. 005-2012-TR, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo, define el concepto “Riesgo Laboral” como ‘probabilidad

de que la exposicion a un factor o proceso peligroso en el trabajo cause enfermedad o lesion”.

60¢




Cecilia Enid Calderon Paredes

V. ASPECTOS PRACTICOS Y RECOMENDACIONES PARA EL EMPLEADOR
ANTE EL CAMBIO DE PARADIGMA EN LA FORMA COMO SE PRESTAN
SERVICIOS

Con la finalidad de contribuir a la reflexién sobre la materia y a mejo-

rar el sistema de prevencién y sancién del hostigamiento sexual en tiempos

de distanciamiento social y trabajo remoto o a distancia, a continuacién,

sefalaremos algunos aspectos que consideramos relevantes para el disefio

de las politicas internas en esta materia:

a.

Es necesario validar que el Protocolo de atencién e investigacién
de denuncias en materia de hostigamiento sexual sea acorde a la
nueva realidad de las empresas, permitiendo un procedimiento
amigable y virtual que no resulte una traba o desincentive la
presentacién de denuncias.

Las empresas deberdn facilitar las herramientas y oportunidades
para que el Comité de Intervencién contra el hostigamiento
sexual pueda reunirse cuando sea necesario y que la dindmica
del mismo sea adaptada a la nueva realidad.

Las empresas deberdn garantizar la realizacién de las capacita-
ciones correspondientes en la materia -tanto a los trabajado-
res como a los miembros del Comité-, las que recomendamos
se enfoquen en las situaciones que pueden ocurrir en la nueva
realidad, siendo sumamente relevante dar a conocer (i) que el
hostigamiento sexual se puede manifestar bajo un nimero muy
amplio de posibilidades, muchas de las cuales no se limitan de
forma alguna a la cercania fisica o a la necesidad de tocar a la
otra persona; v, (ii) que existe un procedimiento y canal de que-
ja para estos efectos, los que serdn atendidos con la rigurosidad
necesaria.

En este nuevo contexto, serd muy importante trabajar en adap-
tar -en lo que fuera necesario- los canales de queja existentes, asi
como difundirlos periédicamente entre los colaboradores.

Para estos efectos, se sugiere revisar que su acceso es sencillo,
asi como designar a algiin miembro del equipo de Recursos
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Humanos o del drea de compliance de la empresa para que se
encargue de su seguimiento constante y revisién periddica de la
efectividad de los pasos o procedimiento a seguir para, en base
a la experiencia, poder implementar mejoras sobre el mismo.

Dado que nos enfrentamos a una nueva forma de organizacién
del trabajo que puede llevar consigo una mayor proclividad a
cierto tipo de manifestaciones del hostigamiento sexual, puede
resultar util aprender en base a la experiencia, propia o de ter-
ceros, para lo cual se sugiere recopilar informacién pertinente,
analizando las quejas o denuncias que pudieran haberse presen-
tado en la empresa, notas de prensa, informacién que pudiera
compartirse en asociaciones comerciales y grupos empresariales
o por organizaciones gubernamentales para conocer la vulnera-
bilidad frente al hostigamiento sexual en la industria especifica
o en la sociedad en general, estando atentos e identificando las
tendencias sobre la materia.

Finalmente, recomendamos que para futuras actualizaciones
del Sistema de Gestién en la SST se evalte y consideren los
riesgos asociados a la exposicién al hostigamiento sexual labo-
ral, pues es importante que las empresas entiendan que la salud
de los trabajadores no solo responde a un estado fisico, sino que
abarca situaciones psicolégicas y mentales que podrian verse
afectadas y perjudicar gravemente a las personas como conse-
cuencia de conductas que configuren un ambiente de trabajo
y/o condiciones de trabajo hostiles.

CONCLUSIONES

L.

Aunque el concepto de hostigamiento sexual en el marco de
relaciones laborales tiene un desarrollo relativamente reciente,
siempre ha existido la posibilidad de identificar que el mismo
formaba parte de otros derechos reconocidos como fundamen-
tales en el mundo del trabajo -i.e. la igualdad de trato y no
discriminacién- y que, por tanto, su vigencia, aunque implicita,
estuvo siempre garantizada.
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ii. El papel de la educacién en materia de prevencién y sancién del
hostigamiento sexual es sumamente relevante pues, al ser un
fenémeno que se desprende del comportamiento humano, es
necesario concientizar a los trabajadores en la importancia de su
eliminacién: se debe educar en desaprender conductas nocivas,
valorando la importancia del rol empresarial en la vida de las
personas y la gran cantidad de horas diarias que éstas invierten
en sus ocupaciones, lo que puede aprovecharse de manera posi-
tiva para un fin social mds trascendental.

iii. La prevencién y sancién del hostigamiento sexual en el trabajo
deben ser considerados requisitos en todo sistema juridico pues
son una garantia del empleo bajo condiciones adecuadas y se-
guras y, a nivel macro, de la vigencia del trabajo decente.

iv. En el marco de la creciente importancia que estd asumiendo en
nuestra legislacion la vigencia de espacios en el trabajo en los
que se garantice la igualdad y no discriminacién de la mujer
trabajadora -prueba de ello, el impulso a las normas de equi-
dad salarial y hostigamiento sexual o, inclusive, Proyectos de
Ley relativos a una proteccién especial de la mujer gestante y la
madre trabajadora®-, resulta necesario que las acciones de los
empleadores frente al hostigamiento sexual no se limiten a ser
reactivas o reparadoras sino que se disefie un sistema de gestién
preventivo de cara a estas situaciones.

Recordemos, ademds, que la normativa vigente prevé no solo
la obligacién empresarial de sancién del hostigamiento sexual
sino también su prevencién y, por ello, el diseno de las politicas
internas de las empresas debe dirigirse a anticipar situaciones de
esta naturaleza.

22 Recientemente, el Proyecto de Ley No. 04984/2020-CR, presentado el 01 de abril de
2020 por Podemos Pert, propone suprimir la condicién de afiliacién del titular del se-
guro al momento de la concepcién para recibir las prestaciones de maternidad previstas
en la Ley 26790, Ley de Modernizacion de la Sequridad Social en Salud.




La evolucion del concepto de hostigamiento sexual y la necesaria
vigencia de la prevencion de su ocurrencia en el marco de las
nuevas formas de organizacion del trabajo

Finalmente, es un imperativo tener en consideracién que existe
un conjunto de factores propios del clima organizacional de
las empresas (e.g. la justificacién de conductas sexistas; la per-
misividad con bromas vinculadas al sexo o género o a los este-
reotipos; el mantenimiento de estructuras patriarcales o de una
verticalidad rigida; la critica frente al ejercicio de derechos y
espacios vinculados con la familia y los hijos y su identificacién
con el rol de la mujer en la sociedad; entre otros) que coadyu-
van a que el hostigamiento sexual continte vigente, frente a lo
cual surge la necesidad de que, desde los mandos mds altos de
una organizacién, se emprenda una tarea de remocién de estas
estructuras de cara a lograr un cambio real que pueda perdurar
en el tiempo.
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