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Prélogo I.

Elimperativo de demostrarlarealidad para cambiarla

Me alegra enormemente la publicacién de “La violencia de género en el dmbito laboral.
Reflexiones desde la vivencia de las mujeres jovenes en Paraguay’, realizada por Leticia Alcaraz,
Eva Garcia, Tannya Mongel6s y Teresa Pérez del Rio, en el Centro de Investigacién y Recursos
para el Desarrollo (CIRD). Seguramente se preguntaran cémo es posible ponerse felizcon un
texto que nos presenta una realidad durisima, como es la violencia hacia las mujeres en el
ambito laboral, que conceptualiza, describe y analiza el acoso sexual y sexista.

Los motivos de mi satisfacciéon son los siguientes:

Cada avance legislativo, institucional o de politica publica que hemos logrado las
mujeres, se ha debido a la capacidad de identificar el problema, de hacerlo visible, de
analizarloy de mostrar lo injusta que es una situacién determinada. Es decir, la investigacion,
la produccion de conocimiento, coadyuva a desnaturalizar las relaciones de poder
sostenidas o mantenidas por la violencia. Si las investigaciones llegan a difundirse, a
convertirse en parte del debate publico, a contrarrestar el sentido comtn patriarcal, llega un
momento en el cual, se hace insostenible el mantenimiento de esas relaciones violentas de
poder como norma, como deber ser. Ninguiin avance se ha dado por carifio, por respeto o por
amoralas mujeres.

Necesitamos mas investigacion seria y centros de produccidn de conocimiento critico,
que produzcan con perspectiva de género, en el Paraguay. Este ha sido un punto de debate
en el Seminario organizado por FLACSO Paraguay “Pasado y presente del pensamiento social
paraguayo”, realizado el 4y 5 de octubre de 2016. En la mesa en la que se debatio sobre la
produccién de conocimientos con perspectiva de género, se vio que ésta habia disminuidoy
se habia concentrado en pocos centros de investigacién en relacion a la ultima década del
siglo XXy principios del XXI. En ese sentido, esta investigacién tiene como objeto de estudio
elacoso hacia las mujeres, las investigadoras son jévenes y con buen nivel analitico, abriendo
el CIRD un espacio a un tipo de conocimiento que antes no producia. Y encima, es una
investigacion producida con fondos del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
(CONACYT).

Elmomento no puede ser mejor para una sociedad que necesita con urgencia conocery
debatir sobre el acoso hacia las mujeres. Hace poco tiempo, en el Congreso Paraguayo se
elimind el acoso politico del proyecto de Ley 5777/2016 de Proteccion integral a las mujeres
contra toda forma de violencia. Estoy convencida de que el motivo de esta eliminacion no ha
sido necesariamente no querer proteger a las mujeres, sino que, al no contar con
investigaciones que hagan visible el problema en el Paraguay, se supone que aunque exista
ese problema en otros paises, no es el caso paraguayo. En cambio, las integrantes del “Grupo
Impulsor”relatan que en los talleres y reuniones con mujeres de diferentes partidos politicos,
éstas no paran de narrar ejemplos de acoso en el dmbito politico.

A ello debemos sumar que el Paraguay se comprometié a cumplir la Agenda 2030
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en septiembre de 2015. La
igualdad de género estd incluida en la mayoria de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) dela Agenda 2030, pero ademas el Objetivo 5 es el de“Lograr laigualdad de géneroy el
empoderamiento detodas las mujeresylas nifias”. A eso se suma el objetivo 8 de”“Promoverel
crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo, y el
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trabajo decente para todos” El trabajo decente no implica solamente sueldo minimo,
jornadas laborales legales o derecho a la jubilacion, sino también el derecho de las mujeres a
trabajar en espacios libres de violencia de género, incluyendo el acoso sexual, el acoso
laboral y el acoso sexista. Pero ademas la 612 Reunién de la Comision Social y Juridica de la
Mujer de las Naciones Unidas, que se realizard en el mes de marzo de 2017 en New York, tiene
como tema Elempoderamiento econdmico de la mujer en el cambiante mundo deltrabajo.

No olvido que en 1997, hace 20 afios, hicimos con Myrian Gonzélez una investigacion
para la Union Industrial Paraguaya (UIP) publicada como“Mujeres en la industria. Situacién de
las trabajadoras y empresarias en el drea metropolitana de Asuncién". Para nosotras fue muy
positivo que a pesar de encontrar numerosos problemas, éstos eran reconocidos y
coincidentes entre las obreras, las profesionales y las y los empresarios, menos en un punto:
mientras las obreras y profesionales narraron casos de acoso, el empresariado negaba que
hubiese habido casos en susempresas. Coninvestigaciones como“Laviolencia de géneroenel
dmbito laboral. Reflexiones desde la vivencia de las mujeres jovenes en Paraguay” se hace
innegable la existencia de acoso sexual y sexista hacia las mujeres.

El reciente reconocimiento de un problema histérico

En elano 1979 la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobé la Convencién sobre
la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer, CEDAW por sus siglas en
inglés. Este instrumento, el mas importante de los derechos humanos para las mujeres,
incluye articulos creativos como el 5°, que explicita que la cultura en ningun caso puede ser
considerada como justificacién del mantenimiento de discriminaciones contra las mujeres.
Es mas, por ese articulo los Estados Parte de la CEDAW se comprometen a tomar acciones
para eliminar los estereotipos de superioridad de un sexo sobre el otro.

Perola CEDAW no tiene articulo sobre violencia. He entrevistado a dofia Aida Gonzalezy
a Esther Velis, dos de las tres latinoamericanas que integraron el equipo de redaccién de la
CEDAW. Dona Aida me dijo que el Comité de Redaccion habia incluido un articulo sobre la
violencia hacia las mujeres, pero que no hubo un solo pais del mundo dispuesto a apoyar ese
articulo, ni siquiera apoyaron los paises escandinavos que eran en ese tiempo y lo siguen
siendo, los més avanzados en igualdad y no discriminacién de las mujeres. Todos
consideraban que era una cuestién privada en 1979, hace unos 37 afos. Lo relatado por dofa
Aidamelo confirmé Esther Velis.

El Comité CEDAW sac6 dos recomendaciones generales sobre violencia, la 12 (1989) y la
19 (1992), con ello se ha subsanado la ausencia de un articulo sobre violencia, ya que todos
los Estados Parte de la Convencién, que actualmente son 189, informan sobre violencia tanto
en sus informes iniciales como en los periédicos. Es mas, ya existe jurisprudencia del
Protocolo Facultativo de CEDAW, utilizando laRecomendacion General 19.

En el afo 1994 la Organizacién de Estados Americanos (OEA) dio un salto formidable,
aprobando la Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contralaMujer, conocida como Convencién de Belém do Pard. La delegacién paraguaya antela
Comision Interamericana de Mujeres (CIM) tuvo una activa participacién en su elaboracién.
Fueron muchas las que trabajaron y en su homenaje nombraré a dos de ellas: la entonces
Ministra de la Mujer, Cristina Mufoz, y Esther Prieto. Por primera vez en la historia se consagré
el derecho a unavida libre de violencia y se protege a las mujeres de la violencia fisica, sexual
y psicologica, tanto en el dmbito privado como en el publico y el ejercido por agentes
estatales. Muy rapidamente, los paises latinoamericanos y caribefnos ratificaron el
instrumento y se expandieron leyes contra la violencia hacia las mujeres, inicialmente como
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leyes contrala violencia doméstica o intrafamiliary posteriormente, como leyesintegrales. La
jurisprudencia de Belém do Pard es importante, tanto por su aplicaciéon en los paises
latinoamericanos y caribefios, como por su utilizacién por la Comisién y la Corte
Interamericana de Derechos Humanos. Ademas, el mecanismo de seguimiento instalado en
la Comisidon Interamericana de Mujeres, el MESECVI, elabora formidables informes
hemisféricos al respecto.

Igualmente, es sumamente positivo que el Consejo de Europa aprobara el llamado
Convenio de Estambul (Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la
violencia contra las mujeres y la violencia doméstica) en el aflo 2011 que entro en vigencia en
agosto de 2014. De esa manera ya son dos regiones del mundo que cuentan con
instrumentos contrala violencia hacia las mujeres.

La brecha entre el derecho y el uso del derecho en el Paraguay

En octubre de 1993 se publico en la Gaceta Oficial el Cédigo del Trabajo la Ley 213/93,
cuyo articulo 81 disponia que “Son causas justificadas de terminacién del contrato por
voluntad unilateral del empleador, las siguientes...”y se enumeraban 23 literales, de la a)
hasta la v). Dos afos después, en el afo 1995, en la primera modificacion del Cédigo del
Trabajo en el periodo democratico, la Ley 496/95, gracias a las feministas, a la Secretaria de la
Mujer de la Presidencia de la Republica y a Belém do Pard, se incorporé un literal w) al articulo
81 que dice: “Los actos de acoso sexual consistentes en amenaza, presion, hostigamiento,
chantaje o manoseo con propdsitos sexuales hacia un trabajador de uno u otro sexo por
parte de los representantes del empleador, jefes de la empresa, oficina o taller o cualquier
otro superior jerarquico" Es decir, que se creé un mecanismo de sancién al acoso sexual, se
convirtié en causa de despido justificado del acosador.

Es mas, por la misma Ley se modificé el inciso del articulo 84 del Cédigo del Trabajo que
dice “Son causas justificadas de terminacion del contrato por voluntad unilateral del
trabajador, las siguientes: (...) d) Los actos de violencia, acoso sexual, amenazas, injurias o
malos tratos del empleador o sus representantes, familiares y dependientes, obrando éstos
con el consentimiento o tolerancia de aquel dentro del servicio y cometidos contra el
trabajador, su conyuge, sus padres, hijos o hermanos". En este caso, la persona acosada
puede renunciar y tiene derecho a ser indemnizada segun el articulo 85 del Cédigo del
Trabajo. Este articulo es especialmente relevante ya que se puede presentar el caso de que el
acosador sea el mismo patrén, duefio de laempresa.

Ademas, entre los hechos punibles contra la autonomia sexual incluidos en el Cédigo
Penal (Ley 1160/97) se incluye tanto el abuso sexual en personas indefensas, internadas y el
acoso sexual. Obviamente todo ello se da bajo la sombrilla de la Constitucion de 1992, que
consagro la igualdad entre hombres y mujeres y la no discriminaciéon por ningiin motivo, y
reitera esos principios a lo largo del texto, como bien se refleja en el estudio realizado por el
CIRD.

Ahorabien, el estudio nos muestra justamente la desproteccién en la que se encuentran
las trabajadoras jévenes en el Paraguay, a pesar de las leyes que las protegen. El acoso sexual
es de dificil demostracién y generalmente no hay testigos, o se logra algun tipo de
demostracion solamente en los casos en los cuales la conducta del acosador se reitera con
varias mujeres.

De especial relevancia para conocer la situaciéon en la administracion publica del
Paraguay ha sido la “Primera encuesta sobre discriminacién y acoso en la Funcion Publica”
realizada en 2010 por la Secretaria de la Funcién Publica con una formidable muestra de 1000



casos, recabando los datos en numerosas instituciones publicas. Un aio después, se creé el
Centro de Referencia y se instald la linea telefénica 167 para consultas gratuitas en casos de
violencia, acoso o discriminaciéon. Debe recordarse que el Plan de Igualdad y No
Discriminacién en la Funcién Publica, mencionado en el presente estudio, contenia toda una
linea deInstituciones Libres de Violenciay Discriminacion. A eso se agrega que en el ainio 2012
se aprobd por Resolucién el Protocolo de Atencidn para casos de acoso laboral y sexual en la
Funcion Publica. Se trataba de una via administrativa para casos que no habian sido adn
denunciados penalmente. Apenas habian comenzado a recepcionarse denuncias y se
encaminaron los mecanismos, pero lamentablemente desde el ano 2014 ya no funciond mas
la linea telefonica 167, se excluyo el acoso sexual del Protocolo de Atencién y actualmente
solamente se aceptan denuncias por notas dirigidas al Ministro de la Funcién Publica. No se
sabe sise recibié alguna denuncia niqué curso siguieron.

Como puede verse, la Ley e incluso la adopcion de politicas publicas pueden ser
insuficientes si no se difunden, si las mujeres no las hacen suyas, si no hay confianza en los
mecanismosy si éstas no tienen continuidad. Pero lo bueno es que tenemos los instrumentos
legales que protegen a las mujeres y la presentacion de “La violencia de género en el dmbito
laboral. Reflexiones desde la vivencia de las mujeres jovenes en Paraguay” nos ofrece una
oportunidad valiosa para recuperar lo avanzado, de hacer vivo al Derecho y de lograr el
empoderamiento econémico de las mujeres, sin que sean sometidas a acoso sexual o sexista
y sinque éstos sigan quedandoimpunes.

El estudio del CIRD me ha dejado inquieta, sobre todo por la desprotecciéon de las
trabajadoras del servicio doméstico, que son los Unicos casos presentados en los que el acoso
se convirtio en violacion sexual impune. Este es uno de los temas a profundizar y eso se logra
solamente con investigaciones como la presente.

Espero que tanto el CIRD como CONACYT abran una agenda de investigacion sobre la
problematica abordada en este estudio, que se profundice y amplie el conocimiento, que se
lo difunda suficientemente y que las mujeres jévenes logren su autonomia econdmica sin
riesgodeacosoy violencia, sexual y sexista, actualmenteimpunes en el Paraguay real.

Me encantaria también que las investigadoras puedan desarrollar estrategias de
difusién del trabajo, que cuenten con herramientas a partir del mismo y que no se cansen,

quessigan produciendo conocimientos que tanto necesitamos.

Line Bareiro
Asuncion, noviembre de 2016
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Introduccion

El presente trabajo trata sobre una experiencia comun para muchas mujeres
trabajadoras: la violencia de género en el trabajo, que de forma explicita han sido capaces de
darvozaestehechoy alosfendmenos através delos cuales se manifiesta, el acoso sexual y el
acoso sexista'. A través de sus experiencias, analizaremos las causas directas y transversales
que operan para que las mujeres sean contempladas como sujetos coercionables; inscrita
esta concepcién en el ideario social de corte heterosexista y “masculinizante’, donde “La
Mujer” puede llegar a ser un concepto manipulable en funcion del dispositivo sexo/género
imperantealolargodelahistoria.

A través de este estudio, en el que se recoge el testimonio directo de mujeres jévenes en
el ambito laboral, se expondra la conducta vejatoria a la que muchas son expuestas por el
simple hecho de ser mujeres. Analizaremos cuales son las formas de agresion -sutiles o no-,
por las que se mantiene a las mujeres en una situacion de subordinacién social y laboral, bien
sean expresadas éstas de forma directa, o bien subyacentes en la interacciéon cotidiana entre
hombresy mujeres.

Entender la violencia de género en el empleo hacia las mujeres jévenes, supone
posicionarnos desde un punto de vista concreto:

En primer lugar, al tratarse de fendmenos que les ocurren especificamente a las mujeres,
implica necesariamente abordar la cuestion desde la perspectiva feminista, aunque esto no
ha sido siempre asi. En ciertas ocasiones, el desarrollo tedrico de esta cuestiéon ha ido
intimamente ligado a cuestiones judiciales, politicas o a través de los medios de
comunicacion, que no han tenido en cuenta la perspectiva de género y mucho menos han
garantizado instrumentos que fomenten la sensibilizacién necesaria. Todo esto ha generado
una serie de mitos e ideas preconcebidas sobre la cuestién, muchos de los cuales aun
perviven en la actualidad. Por ello, hemos creido necesario establecer una cimentacién
tedricafuerte desde este marco.

Los feminismos han abordado de forma integra la idea de la mujer en el escenario
publico, en tanto que constituyen el paradigma que ha pugnado por situar a hombres y
mujeres en sociedad de forma igualitaria y equitativa. La situacién de las mujeres,
invisibilizada en todos los contextos y en la historia, ha necesitado un movimiento
social/identitario que las situara en la sociedad misma, dotandolas de un discurso propio. Por
tanto, es el feminismo, en sus distintas corrientes, el paradigma que ha instrumentalizado la
voz de las mujeres —histéricamente silenciada-, para articular un artefacto socio-politicoen la
sociedad heteronormativa en laque seinscribe. Abordar la cuestién de la violencia de género
supone, pues, hablar de feminismos, en cuanto constituyen el dispositivo que ha venido a
deconstruirel control hegemdnico del hombre en sociedad.

En segundo lugar, debemos reconocer que tanto el acoso sexual como el acoso sexista
son fendmenos muy extendidos y cotidianos, es decir que sobrepasan los limites laborales.
No obstante, este trabajo se centrard en la articulacién de la violencia de género en el &mbito
laboral; refiriéndonos a que el ambito de aplicacion sera la relacion de trabajo, ya sean las
conductas que se manifiestan en el mismo lugar de trabajo, o que siendo desarrolladas fuera

' Con este término nos referimos al acoso en el &mbito laboral que se manifiesta en funcién del género de las
trabajadoras, pero que no tiene que ver con motivos de sexualidad, sino con los roles y los estereotipos de género que
sesuelen atribuiralas mujeres.




de éste, estan estrechamente relacionadas o son consecuencia directa de dicha relacion.
Ademas, nos contextualizamos en un entorno muy concreto, pues ante todo, nos interesa
poder abordar la cuestion en nuestro dmbito mds inmediato, la ciudad de Asuncién y
municipios del Departamento Central.

Finalmente, nos centraremos en cémo se manifiesta este fenémeno en las mujeres
jovenes. Aun no se ha explorado de forma especifica el alcance de la violencia de género en
este sector de la poblacion, sin embargo, todos los estudios realizados hasta el momento
insisten en caracterizarlo como uno de los colectivos mas vulnerables. De este modo, centrar
el estudio en este grupo etario nos permitird comprobar como se manifiesta la violencia de
género en el empleo de forma especifica, segun las particularidades concretas de este
colectivo de mujeres que, por su juventud, comprendemos que viven una condicidon de
género concreta, una posicién socioeconémica y unas caracteristicas de trabajo y
contractuales distintivas, entre otras particularidades. En este punto, introduciremos el
paradigma de la interseccionalidad (o el analisis de las multiples estructuras de opresion)
para obtener unaaproximacién masintegradora de lasituacién que viven estas mujeres.

En este contexto, se planted el proyecto de investigacion “La violencia laboral hacia las
mujeres jévenes. Revision, propuestas y accion’, el cual ha sido ejecutado por la Fundacion
Centro deInformaciény Recursos para el Desarrollo - CIRD, en el periodo comprendido entre
diciembre de 2012 a marzo de 2014. Para ello, se conté con el apoyo y financiacion del
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia del Paraguay — CONACYT, en el marco del
Programa Paraguayo para el Desarrollo de la Cienciay Tecnologia -PROCIENCIA.

El objetivo principal de estainvestigacion fue:

Analizar la violencia de género en el ambito laboral (acoso sexual y acoso sexista)
hacia las mujeres jovenes, revisando la percepcién que las mismas tienen sobre
estos fendmenos y los aspectos que actualmente no son contemplados por las
politicas publicas, con el fin de elaborar propuestas de mejora sobre esta
situacion.

El enfoque utilizado se encuadré dentro de la investigacién-accién y la metodologia
cualitativa, lo que permitié un acercamiento a partir de la propia experiencia de las jovenes.
En este marco, se realizaron entrevistas semiestructuradas con mujeres jéovenes que habian
sufrido acoso sexual y/o sexista, entrevistas con gestoras de situaciones de acoso y con otras
informantes clave, principalmente procedentes de instituciones publicas. También, se
llevaron a cabo grupos focales para indagar acerca del imaginario presente sobre el acoso
sexualy elacoso sexista que existe entre las mujeres jovenes.

Paralelamente al relevamiento y analisis de datos, también se mantuvieron diferentes
contactos con representantes de algunas instituciones publicas, a través de los cuales se
traté de incidir efectivamente en sus agendas a partir de los resultados de la investigacién.
Estas acciones guardaron relacién con una de las motivaciones principales de este estudio,
que es visibilizar las realidades que viven las mujeres jévenes en sus trabajos, como forma de
incidir en la orientacién de politicas publicas dirigidas a mejorar los mecanismos de
proteccion, asi como aumentar la incidencia de las acciones de sensibilizacién para erradicar
estasformasdeviolencia.



El equipo técnico de esta investigacion se conformé de forma interdisciplinar, lo que
permitié abordar el analisis de esta cuestion desde diferentes perspectivas y campos, como
la sociologia, el derecho y la psicologia, bajo el prisma comun de la epistemologia feminista.
Ademas, teniendo en cuenta que el equipo estuvo conformado por investigadoras de dos
paises: Paraguay y Espana, se realiz6 un ejercicio comparativo que permitié un
enriquecimiento mutuo. Evidentemente, los contextos a nivel econémico, politico y social
difieren mucho entre Paraguay y Espana, pero este factor nutrié el conocimiento sobre la
problematica, dado el desarrollo histérico y juridico con que cuenta Espafia en torno a la
violencia de géneroenelambito laboral.

Todo ello nos permitié realizar un acercamiento preliminar a la violencia en el ambito
laboral hacia las mujeres jovenes, conocer los aspectos relacionados con sus
manifestaciones, cémo perciben este problema las personas afectadas, quiénes denunciany
las medidas de proteccidn aplicadas, asi como otras manifestaciones del problema; con el
ultimo objetivo, de poderinterveniryrealizar propuestas de mejora sobre esta situacion.



La violencia de género en el ambito laboral.
Arquitectura conceptual

Eva M. Garcia Gonzdlez

Aspectosintroductorios. Laviolenciade géneroylaperspectivade género

La existencia de determinadas formas de violencia que sélo se perpetran contra las
mujeres, pone de manifiesto la precariedad social en cuanto al re-conocimiento del
simbolismo identitario, donde ambas categorias (mujer/hombre) se enfrentan en una
dicotomia quelos separaylosdistancia de laequidad.

Cuando hablamos de violencia de género, hemos de delimitar el contexto en el que ésta
se inserta. Para ello, conviene puntualizar, que la sociedad -y la historia por analogia- ha
posibilitado, constituido y mantenido a través del tiempo, la divisidn jerarquizada de los seres
humanos a razén de su sexo, ejecutando para ello toda una suerte de instituciones (religién,
sistema juridico, educacion, etc.) que han servido de soporte del mundo heteronormativo
que conocemos. Hombres y mujeres en sociedad, han devenido en formas identitarias
polarizadas y confrontadas, en tanto el sistema patriarcal imperante ha determinado a las
personas apelando a su sexo como sistema de (auto) reconocimiento mutuo (género), donde
la hegemonia de “lo masculino” ha permitido la cosificacion de “lo femenino” a través de
estereotiposyroles excluyentes.

La violencia de género —comprendida como sinénimo de violencia hacia las mujeres-,
viene a designar el punto critico de la interaccién simbdlica de los géneros, suponiendo una
ruptura de valores sin precedentes, que abarca no solamente la destrucciéon de valores
humanos, sino que abre una brecha en la concepcién de las personas sexuadas, en tanto que
evidencialalegitimidad del hombre sobre la mujer, ala vez que se demuestra la preeminencia
de lo heteronormativo. De ahi que en la actualidad, también pueda considerarse que la
violencia de género pueda afectar a mujeres y hombres no heterosexuales, haciéndolos
susceptibles de padecer el mismo tipo de coercién sexista, como herencia del
heteropatriarcado.

De la diferente terminologia que se ha venido empleando (violencia contra la mujer,
violencia sexista, malos tratos...), se ha extendido el uso del término violencia de género,
pues el concepto género’ contiene un potencial explicativo que no contiene el resto
(Osborne, 2009). Este sefala las diferencias entre los valores, expectativas, roles y funciones
sociales que son atribuidos a cada persona en funcidn de su sexo (distintas adscripciones,
pero sobre todo de diferente valor), y hace hincapié en las desigualdades existentes en las
relaciones hombre-mujer, destacando que son relaciones de poder que se perpetdan
mediante distintos instrumentos, entre ellos, la violencia. Por tanto, con el término violencia
de género se enfatiza que éste es un mecanismo que los hombres emplean para mantener su
posicion privilegiada de poder.

Partimos de la idea del dimorfismo sexual, que servira como base para la comprensién del
sistema sexo/género dentro de los parametros de la normalizacion social. Originalmente, el

’ Recordemos que el género, como categoria analitica, alude a todas aquellas construcciones simbdlicas e
imaginarias elaboradas culturalmente que mediatizan las maneras de sentir, pensar y actuar de hombres y mujeres
enunasociedad especifica.



Partimos de laidea del dimorfismo sexual, que servird como base paralacomprension del
sistema sexo/género dentro de los parametros de la normalizacién social. Originalmente, el
género se definio para circunscribir los aspectos socioculturales asignados a hombres y
mujeres, restringiéndolos a sus caracteristicas anatodmicas y fisioldgicas y atribuyéndose un
conjunto de conductas y roles a cada parte del par. Sin embargo -por analogia-, el sistema
sexo/género hace referencia a las formas de relacion establecidas entre hombres y mujeres en
sociedad, subordinadas al sistema de poder que define las condiciones sociales. Gracias al
analisis critico de las teorias feministas, el paradigma sexo/género quedara cuestionado e
interpelado a ser comprendido como construccién cultural y no biolégica.

Hablar del sistema sexo/género nos hace posicionarnos en el pensamiento foucaultiano.
La apelacion de los géneros -la construccién social de los cuerpos sexuados-, se constituye en
el discurso que deja entrever que hombres y mujeres se construyen en la practica social,
ampliando asi la frontera del pensamiento biologicista. Segun el pensamiento
posestructuralista, -del que tomamos a Michel Foucault como maximo representante-, la
propia subjetividad femenina queda delimitada dentro de las practicas discursivasy de poder,
poniéndose en evidencia que el binomio de “lo masculino”y de “lo femenino” es fruto de las
relaciones sociales y no de la propia naturaleza (Foucault, 2012 [1976]). Este entendimiento
dot6 a la perspectiva feminista de una poderosisima herramienta a la hora de comprender la
division de los géneros para, esta vez, comprenderla dentro del orden social donde se
justificany reproducen las relaciones de sometimiento de un sexo hacia el otro.

Lasidentidades no son por tanto naturales, sino que son efectos de dispositivos de poder.
Por lo tanto, como categorias, estan sujetas a ser deconstruidas, reinterpretadas. Desde el
feminismo, o mas bien, desde los feminismos, se ha situado a la mujer como producto
discursivo en el que seinstaa cuestionar: ;qué es ser mujer?

El feminismo contemporaneo (entendido en su pluralidad) establece que la sociedad se
divide de forma real y simbdlica, desvelando la pervivencia de las relaciones de poder de un
sexo sobre otroy por lo tanto, evidenciando que la construccién social del sexo/género es, asi
mismo, la construccién social de las desigualdades. EIl compromiso de los distintos
feminismos converge en la emancipacién de la mujer en cuanto a identidad, alejdndolas del
androcentrismo, reapropiando la propia historicidad de las mujeres en la que se descubre un
nuevo sujeto socio-politico y donde el poder es reasignado a la propia categoria a la que
pertenecen.Es decir: se devuelve el poderalas propias mujeres.

Laviolenciade género en el ambitolaboral. Unavisiénampliada

La violencia de género en el dmbito laboral se manifiesta a través de dos fenémenos
distintos pero interrelacionados: el acoso sexual y el acoso por razén de género o acoso
sexista, que de forma general ponen de manifiesto la discriminacién de la mujer en el dmbito
laboral.

De cara a obtener una vision mas amplia sobre esta cuestion, es necesario situar estos
fendmenos en torno a tres grandes cuestiones: por un lado, resulta ser otra de las
manifestaciones de la violencia que se perpetra contra las mujeres por el simple hecho de
serlo, con lo cual, habrd que enmarcarlo en el &mbito mas general de la violencia de género;
fruto de ello, hay que considerar que el caracter sexual o sexista de este tipo de violencia se
diluye con el de las relaciones de poder entre los géneros; y en ultimo lugar, al producirse en
un contexto laboral, se verd influenciada por la configuracion del mercado de trabajo y las
relaciones que en éste se establecen, a menudo marcadas por el sexismo y otras
discriminaciones porrazén de género.



El acoso sexualy sexista como formas deviolencia de género

De forma convencional, se suele asumir que la violencia de género sélo se circunscribe a
la violencia perpetrada en el ambito familiar o a manos de la pareja sentimental (Osborne,
2009), aunque cabe destacar que dicho fendmeno comprende un entendimiento mas
complejo. Nuestras instituciones sociopoliticas han contribuido a que salga a la luz este
fendmeno y a que se produzca un rechazo social generalizado ante este tipo de violencia.
Aunque como contrapartida, esta visién generalizada, contribuye a invisibilizar o al menos a
mostrar una menor preocupacion por otros tipos de manifestaciones de la violencia sexista,
como eslaque sedaenelambito laboral. Algo similar ocurre con los medios de comunicacién,
que Unicamente suelen prestar atencién alasunto cuando roza el escandalo o la morbosidad.

Sin embargo, desde un punto de vista socioldgico, el concepto violencia de género resulta
ser mucho mas amplio. Ya desde 1993, cuando la Asamblea General de Naciones Unidas
aprobara la“Declaracion sobre la eliminacién de la violencia contra la mujer”(48/104 de 20 de
diciembre), ésta se definié en suarticulo 1 como:

Todo acto de violencia, basado en la pertenencia al sexo femenino, que tenga o pueda tener como
resultado un daino o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi como la amenaza de
tales actos, la coaccién o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica
comoenlavida privada.

Entre los actos que especifica la ONU, se incluyen toda forma de violencia fisica,
psicoldgica o sexual, ya sea perpetrada en el dmbito familiar, en la comunidad en general (y
aqui se incluye el acosoy la intimidacién sexual en el trabajo), incluso cuando es tolerada por
el Estado.

Consecuentemente, se puede entender que tanto el acoso sexual como el acoso sexista,
se configuran por las mismas caracteristicas que delimitan a la violencia de género en un
sentidoamplio.

En primer lugar, que constituyen fendmenos estructurales, cuyo fundamento se
encuentra en la misma organizacion social y el modo en el que se encuentran establecidas las
relaciones de género. La divisién patriarcal entre los espacios publicos y privados, ha
mantenido durante tiempos pretéritos a la mujer en una situaciéon de inferioridad
socioecondmica. En este sentido, el acoso contra las mujeres ha servido como instrumento
masculino para afirmar y mantener su situaciéon de dominacion, concibiéndose como “un
precio que las mujeres que pretenden salir del rol asignado e integrarse en el mercado de
trabajo deben pagar para mantenerse en él”(Pérez del Rio, 20093, p. 148-149).

En segundo lugar, que son un mecanismo de control de “todas” las mujeres, puesto que,
aunque no todas las mujeres sean agredidas, cualquiera puede serlo. Las continuas alertas de
los medios de comunicacién sobre las agresiones y la muestra publica de los cuerpos
ejemplificadores o disciplinados (Femenias y Soza, 2009), recuerdan a todas las demas la
vulnerabilidad inmanente al hecho de ser mujer, produciéndose un efecto intimidatorio
sobre el resto.

En tercer y ultimo lugar, que estas manifestaciones representan el extremo de un
continuo de conductas que se consideran normales. Pensemos, por ejemplo, en el modelo
prototipico de galanteria viril, desde el cual se considera normal piropear a las mujeres en
lugares tan impropios y aparentemente neutrales como son los lugares de trabajo. Pero la



permisividad social a la violencia adopta formas menos sutiles. Desde el mismo sistema de
socializacién, se tolera e incluso se promueve un modelo de género masculino construido a
través de cierta dosis normaly apropiada de agresividad.

Todo lo anterior deriva en que haya existido y siga existiendo una gran tolerancia hacia
este tipo de violencia. Ademas, especificamente en el ambito laboral, hay una tendencia al
ocultamiento, tanto por parte de las empresas como de las propias mujeres acosadas, que
suelen sentir una mezcla entre culpabilidad y verglienza, contribuyendo a que estos hechos
seinvisibilicen y que transiten inadvertidos por nuestra realidad sociolaboral. Por ejemplo, lo
que se ha venido llamando subjetividad ante la percepcién del acoso, es decir, que una
situacion se defina como acoso dependiendo de la interpretacién que realice la mujer, sélo
indica lo naturalizadas que estan estas conductas, y que dependiendo del grado de
sensibilizacién o conocimiento que se tenga sobre esta opresién, se podra nombrar la
experienciacomotal o por el contrario, naturalizarlacomo algo normal.

Entre la sexualidad y el poder

El segundo eje sobre el que se parapeta la cuestion es que el acoso contra las mujeres se
manifiesta como un reflejo de las relaciones de poder. En este sentido, se creé un intenso
debate desde que se empezé a hablar del acoso sexual, sobre si la cuestion subyacente era la
sexualidad o el poder, y sobre si este poder provenia de la jerarquia o de las desigualdades de
género; o dicho de otro modo: si se emplea el poder para conseguir sexo, o si se utiliza el sexo
para obtener poder (Wise y Stanley, 1992 [1987]). En un primer momento tomé fuerza la
primera consideracion, relacionandose el acoso sexual con el abuso del poder jerarquico,
identificdndose Unicamente los casos ejercidos por los jefes o cargos superiores. Sin embargo,
a medida que se fue ahondando en el asunto, se evidenciaron situaciones donde el agresor
era un igual, e incluso casos de hombres en posiciones jerarquicas inferiores que también
acosabanasus jefas, lo que obligd areplantearla cuestion.

La concepcion de poder foucaultiana es interesante por sefalar los instrumentos que
permiten las relaciones de poder entre los sexos y de esta forma, poder analizarlos. En el caso
que nos ocupa, es la propia institucionalizacién histérica del pensamiento machista el que
nos sirve como ejemplo sin precedentes a la hora de explicar el fenémeno del acoso, en tanto
es el propio dispositivo de género, el que posibilita la idea de la supremacia del hombre para
llegar a sobrepasar el limite discursivo (las instituciones, las leyes, la doctrina moral) y
apropiarse ya, del mismo cuerpo de lamujer.En palabras del propio Foucault (2012):

La sexualidad aparece mas bien como una via de paso para las relaciones de poder, particularmente
densa: entre hombres y mujeres, jovenesy viejos, padres e hijos, educadores y alumnos, sacerdotes
y laicos, gobiernoy poblacion. Enlas relaciones de poder la sexualidad no es el elemento masinerte,
sino, mas bien, uno de los que estan dotados de la mayor instrumentalidad: utilizable para el mayor
numero de maniobrasy capazde servirde apoyo, de bisagra, a las mas variadas estrategias (p. 99).

Contralas concepciones absolutistas del poder, como una caracteristica que se tiene o no
se tiene en funcién de la jerarquia, Wise y Stanley (1992) ofrecen una concepcioén interactiva,
esto es, que el poder es un producto elaborado que se obtiene a través de los resultados de las
interacciones sociales. De este modo, el poder se ve configurado a través del contexto en el
que se ejerce, es decir, que resulta variable segin el momento, la cultura, la clase social y por
supuesto, el género y la politica sexual. Estas autoras entienden que son principalmente el
géneroy la politica sexual, las que dotan de mayor poder a los hombres, més que la jerarquia
laboral que se ostente en determinado momento. En este sentido, comprenden que la



sexualidad en este tipo de conductas es de caracter secundario, puesto que sobre todo se
trata de un abuso de poder masculino. En sus propias palabras: “el acoso sexual esta sélo
tangencialmente relacionado con la cuestion de la sexualidad: opera por su intermedio, y no
consisteenella”(p.101).

Concepciones mas recientes también nos demuestran que no se puede entender la
relacion entre la sexualidad y poder en términos dicotémicos. Un estudio mas profundo sobre
la cuestién, nos permite comprender que la sexualidad es uno de los dmbitos donde mas se
escenifica y se ejerce el poder de género. La opresion hacia las mujeres ha hecho que
cualquiera pueda ser cosificada, reducida a un mero objeto sexual, con lo cual, nuestra
subjetividad puede ser aniquilada mediante diversos instrumentos, entre ellos, el sexo y la
violencia. Pernas y Ligero (2003), mediante un acercamiento cualitativo, demostraron que el
poder sexual en el trabajo se podia emplear para satisfacer intereses de lo mas diversos, entre
ellos, cohesionar al grupo de varones, agrandar el propio ego o poner en su sitio a una mujer
que ambicione demasiado. De este modo, el acoso sexual no es s6lo un mecanismo de poder,
sino también un fin en si mismo: “su ejercicio es ejercicio del poder y puede perseguir tantos
fines como existen en el mundo del trabajo, incluso el de satisfacer un deseo sexual”(p. 130).

Discriminaciones por razén de género en el empleo

Puesto que la violencia de género se produce en un contexto laboral, se verd influenciada
por como se configura el mercado de trabajo y las relaciones (de género) que en éste se
establecen. Este fendmeno, se relaciona con unos entornos laborales sexistas, en los que
también se producen otros actos de discriminacién contra las mujeres. El mercado de trabajo
se encuentra segmentado de forma vertical, ocupando las mujeres los lugares mas bajos de
las clasificaciones profesionales y en el que existe un techo de cristal que nos impide
promocionar; y también se encuentra segregado horizontalmente, produciéndose la
feminizacién de determinados sectores econédmicos, como el sector servicios y sobre todo, en
las profesiones que tienen una concordancia con el rol de género asignado. Ademads, existe un
alto nivel de atipicidad en los contratos de trabajo de las mujeres, como temporalidad, trabajo
atiempo parcial y precariedad. Sin olvidar la discriminacién salarial, legando a cobrar menor
salario que los hombres por trabajos de igual valor. Estos fenémenos, lejos de ser hechos
aislados o residuales, siguen siendo practicas cotidianas y muy extendidas en las relaciones
laborales.

En esta amalgama de exclusiones y discriminaciones, se enmarca la violencia de género
en el empleo, resultando ser la manifestacion mas cruenta y mas devastadora de la
discriminacién de la mujer a nivel laboral. Mas cruenta porque no sélo atenta contra unas
condiciones laborales ya penosas, sino porque ademas pone enriesgo la salud y la propia vida
de las personas que la padecen.Y mas devastadora porque, como veremos, es una actuacion
pluriofensiva, que viola a su vez varios derechos fundamentales, y que tiene efectos brutales
tanto a nivel individual, como comunitario y social. La relaciéon entre ambos tipos de acosoy la
discriminacién de género no siempre ha sido reconocida, puesto que, como hemos visto,
muchos la consideraron una cuestiéon de sexualidad; en tanto que se aprecie la relacion de
poder de género subyacente, estas dudas desaparecen. En efecto, la violencia de género
como instrumento masculino para mantener su posicién privilegiada, se ha transferido al
empleo desde que las mujeres nos fuimos incorporando a éste, y aun sigue manteniéndonos
en unasituacién econdémicay social rebajada. De este modo, se aumenta la rotacién femenina
y por tanto, la dependencia econémica, se nos impide ascender y se consigue retener los
mejores puestos para los hombres, perpetudndose asi las desigualdades de poder y de
influencia politica.



El acoso sexualy el acoso sexista. Delimitacion conceptual

El término acoso sexual fue acuiado por el movimiento feminista norteamericano de los
setenta, que denunciaba una serie de practicas y actitudes de los hombres (no
necesariamente de caracter sexual) ante la realidad laboral de las mujeres, que dificultaban su
integracion o restaban su valor profesional (Pernas, Romén, Olza y Naredo, 2000b). En este
primer momento, el término contemplaba dentro de sus limites lo que hoy conocemos como
acoso sexista. Sin embargo, el asunto tomo repercusion a través del dmbito judicial y desde su
apropiacién por parte de los medios de comunicacién, que Unicamente resaltaban los actos
mas extremos de caracter sexual que rozaban el delito, lo cual favorecié la creacion de una
serie de prejuicios y estereotipos en torno al tema’. Estos hechos, no solamente tuvieron una
influencia notable sobre la opinién publica, sino también en una serie de investigaciones y
estudios, y posteriormente en la regulaciéon normativa, que Unicamente contemplé el acoso
sexual, invisibilizando las denuncias del feminismo que argumentaban ambos fenémenos
como manifestaciones del sexismo.

Desde las teorias feministas, se ha considerado, pues, el acoso sexual como el extremo de
un continuo de conductas normalizadas y permisibles que evidencian el sexismo persistente
en los ambientes laborales. Desde este marco interpretativo, la raiz del problema no seria la
intencién sexual, sino una afirmacion del poder de género. Por ejemplo, Wise y Stanley
conceptualizaron el acoso sexual como:“una conducta masculina indeseada e intrusiva, de la
clase que sea, impuesta a una mujer” (Wise y Stanley, 1992, p. 14). Estas autoras ofrecen una
concepcionamplia, mas alla del dmbito laboral, e indistintamente de que el acoso sea sexual o
sexista, puesto que abarca cualquier tipo de intromisién en las vidas de las mujeres, ya sea en
sus sentimientos, sus pensamientos, en su tiempo o en su espacio, y en sus cuerpos. A pesar de
ello, la perspectiva feminista y su discurso han discurrido en paralelo a la concepcion
institucional y juridica sobre el tema (y también a la que han difundido los medios de
comunicacion), que han tendido en centrarse en los actos mds extremos de caracter sexual.
Durante la revision tedrica realizada, nos topamos con el inconveniente de que muchos de los
estudios e investigaciones al respecto, o bien se centran Unicamente en el fenémeno del
acoso sexual, o bien, desde teorias feministas, subsumen el concepto de acoso sexista dentro
del primero.

En la actualidad la tendencia es legislar ambos fenémenos por separado, considerando
por un lado el acoso sexual y por otro el acoso sexista, dentro del espectro mas amplio de la
violencia de género en el ambito laboral. Sin embargo, esta ultima categoria ha tenido mas
repercusién en los paises de la Unién Europea, teniéndose que amparar en Latinoamérica en
la categoria mas amplia del acoso moral (acoso laboral o mobbing). No obstante, de este
modo, se invisibiliza la causa real del fendmeno, que es el género, es decir, el simple hecho de
sermujery las construcciones socioculturales asociadas.

*Entre ellos, que se considere Ginicamente el caracter sexual y no el caracter sexista o de las relaciones de poder entre
los géneros; que el acoso sexual es un fenédmeno unisex del que pueden ser objeto tanto hombres como mujeres; que
la mujer con su conducta haya provocado el acoso; que suele ser un medio utilizado por muchas mujeres para sacar
provecho sobre el tema;y unalargalista de etcéteras.



Conceptodeacososexual

Enla mayoria de definiciones revisadas, encontramos ciertas insuficiencias, que pueden
dejar de lado algunas manifestaciones del acoso sexual que dificilmente serian amparables
en sus criterios (ver al respecto el capitulo 5, “Legislacién y realidad”). Para el objeto de
nuestro estudio hemos adoptado una definiciéon de acoso sexual lo mas concreta posible,
que ademas recoge las acepciones mas cominmente aceptadas por la doctrina:

Se considera acoso sexual en el trabajo, toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el
ambito de la organizacién y direccién empresarial o en relacién o como consecuencia de una
relacion de trabajo, cuando la posicion ante la misma por parte de la victima determina una
decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo caso tienen
como objetivo o como consecuencia crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o
humillante, degradando las condiciones de trabajo de la victima y poniendo en peligro su salud y
suempleo (Pérezdel Rio, 2009b, p.15).

Algunas caracteristicas que podemos resaltar de esta definicion son las siguientes:

1.

Resulta lo bastante amplia como para abarcar todos los comportamientos de acoso
sexual; al considerar “toda conducta de naturaleza sexual” se engloban tanto los
comportamientos verbales, no verbalesy fisicos de connotaciones sexuales;

. Se determina el ambito de actuacién para que exista acoso sexual a la relaciéon de

trabajo, es decir, que no es posible limitarlo sélo a cuando ocurre en el centro de
trabajo (espacio fisico). Asi, puede ocurrir dentro o fuera del lugar de trabajo, pero la
relacién entre el acosadory la victima esta determinada directa o indirectamente con
surelacionlaboral;

. También es necesario sefalar que en esta definicion se ha omitido cualquier

referencia a la indeseabilidad de las conductas sexuales. La mayoria de las
definiciones sobre acoso sexual establecen como criterio definitorio que estas
conductas sean no deseadas o no consentidas,como un intento de diferenciar el acoso
sexual de los comportamientos sexuales normales y contra las falsas acusaciones. Sin
embargo, las relaciones sexuales “normales” se basan en la reciprocidad y no en la
aceptacién, ademds que en condiciones de poder desigual la aceptaciéon de un
comportamiento sexual puede darse bajo una coerciéon importante. También la
indeseabilidad implica que pudiera existir provocacion previa o incitaciéon por parte
de la victima, lo cual conlleva la dificultad de que las mujeres tengan que probar que
el comportamiento sexual habia sido indeseado y que asi lo habian mostrado
expresamente. Al eliminar este criterio de la definicion, se excluye la responsabilidad
delavictimaenlasituaciony se centra Unicamente en su caracter ofensivo, yaquesila
victima se siente acosada es porque obviamente nolo desea;

Hace referencia a los efectos perjudiciales que el acoso sexual causa a la victima,
tanto para su salud como para las condiciones de trabajo, aspecto en el que
profundizaremos mas adelante;



5. Ytambién, hacealusion alos diferentes tipos de acoso sexual, al referirse a“la posicion
de la victima determina una decisién que afecta al empleo...” (chantaje sexual) y“crea
un entorno laboral, ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante” (acoso sexual
ambiental).

Tipologias de acoso sexual: chantaje sexualy acoso ambiental

Como se deriva de la definicidon anteriormente propuesta, la doctrina ha venido
diferenciando dos subtipos de acoso sexual: el chantaje sexual y el acoso sexual ambiental.

El chantaje sexual o acoso sexual de intercambio se entiende como aquel: “realizado por
un superior jeradrquico y que consiste en condicionar la contratacién, las condiciones de
trabajo o la estabilidad en el empleo, al sometimiento de la victima a una propuesta de tipo
sexual” (Pérez del Rio, 2009b, p. 22). Por tanto, el chantaje sexual es ejercido por cualquier
persona jerdrquicamente superior, ya sea el empresario, duefio o autoridad méaxima del
lugar de trabajo, su representante legal, el personal directivo o personas que sin serlo, tienen
la capacidad para influir en las decisiones del superior jerarquico. El condicionamiento al que
se ve sometida la victima puede repercutir tanto en una mejora de las condiciones laborales
como en un empeoramiento, llegandoincluso al despido, el traslado o a que no se efectue su
contratacion.

El chantaje sexual puede desarrollarse de dos formas distintas, afirma Lousada (2008):
puede darse de forma explicita, cuando la propuesta o requerimiento sexual se realizan de
manera directa, o bien de forma implicita, cuando no hay una proposicién de forma expresa,
pero se incita tacitamente a ello, por ejemplo, cuando otras mujeres en circunstancias
profesionales similares han mejorado sus condiciones laborales por aceptarla o han sido
despedidas porrechazarla.

Por su parte, en el acoso sexual ambiental, el comportamiento sexual no esta
condicionado y la relacion jerdrquica no es necesaria, sino que se define como aquel:
“realizado por cualquier companiero de trabajo o por superiores o inferiores jerarquicos de la
victima, que tiene por efecto crear un ambiente de trabajo desagradable, intimidatorio,
hostil, humillante, ofensivo e inseguro” (Pérez del Rio, 2009b, p. 22). A diferencia del chantaje
sexual, las consecuencias no son tan directas (0 no son sélo) para la victima, sino que
generalmente también afecta a su entorno y ambiente de trabajo, pero repercutiendo
igualmente sobre su salud, su motivacién y su productividad. En este tipo de acoso se
multiplican las manifestaciones, tanto por los agresores (que pueden ser mas variados) como
por las conductas de acoso, ya que serian las mismas que en el chantaje, pero sin sujetarlas a
una proposicion, y otras relacionadas también con la sexualidad.

Conductas definitorias de acoso sexual

Por lo comentado hasta ahora, vemos que la violencia de género en el empleo abarca
fenédmenos muy complejos sobre los que no existe un acuerdo comun. Existen una multitud
de comportamientos que pueden ser catalogados como acoso sexual y como acoso sexistay
en ocasiones tendran distinto nivel de gravedad. Por otra parte, no existe una linea divisoria
impermutable sobre qué comportamientos se pueden considerar sexuales y cuales no.
Aunque no es posible hacer un listado completo de estas conductas, puesto que dependera
del caso en concreto (de como se manifieste la conducta, de qué se identifique como tal o de
coémo se interprete), es necesario recurrir a ejemplificaciones para tener una idea



aproximada sobre qué situaciones abarca. Haciendo una recopilacién de los trabajos
revisados (Emakunde, 2011; Fundacion Mujeres, 2010; INMARK, 2006), se puede proponer la
siguiente clasificacion para las situaciones de acoso sexual, a sabiendas de que no resulta
exhaustiva:

e Lasbromasy comentarios sobre la apariencia o aspecto fisico de la persona, y abusos
verbales deliberados como silbidos, piropos, insinuaciones sexuales o comentarios
sobre suvidasexual.

* Miradas sugerentes y desagradables, asi como la realizaciéon de gestos obscenos
(guinos, gestosy muecasinsinuantes).

* Invitacionesimpudicas o comprometedoras, o pedir reiteradamente citas.

e La exposicion de fotografias, dibujos o imagenes de contenido pornografico o
sexualmente explicito.

e Las comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos, escritos, etc.) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

* Laobservacion clandestinaen lugares intimos, como servicios o vestuarios.

e El contacto fisico o rozamientos deliberados, o un acercamiento fisico excesivo e
innecesario, incluyendo tocamientos, palmaditas, pellizcos, acorralamientos,
abrazos, besos, etc.

* Invitaciones o peticiones de relaciones sexuales, acompafiadas o no de promesas
explicitas o implicitas de trato preferencial, de mejoras o de amenazas en caso de no
accederadichorequerimiento (chantaje sexual o de intercambio).

* Laagresionfisicadirectaoelasalto sexual.

Concepto de acoso sexista

El concepto de acoso sexista se ha acuiado de forma mas reciente y alin no existe un
acuerdo unitario sobre el mismo. De hecho, en algunos paises como Paraguay y muchos
otros de Latinoamérica aun no se ha regulado su existencia o simplemente se contempla
bajo la forma mas general del acoso moral genérico. Pero si queremos atender al acoso
laboral que padecen las mujeres por el simple hecho de serlo, es decir, como una
manifestacion de la violencia de género, irremediablemente tenemos que acudir al
conceptodeacoso sexista.

De hecho, diversos estudios han puesto de manifiesto que el acoso moral es un
fendmeno sexualizado, no sélo porque se dé mas frecuentemente entre mujeres, sino
porque cuando ellas son las victimas adopta unas manifestaciones diferentes, apareciendo
connotaciones sexistas o machistas (Hirigoyen, 2001).



Aungque en principio no se puede rechazar cierto parecido entre ambos fenémenos, la
doctrina resulta favorable a considerar el acoso sexista como un fenémeno independiente y
diferenciado del acoso moral genérico, entendiéndose cada vez mas que en acoso sexista
existe una fuerte intenciéon de dominacion y de afirmacion del poder masculino, lo cual
permite comprender su raiz y diferenciarlo de otros tipos de fenémenos similares’. Como
bien argumenta Pérez del Rio (2009b), no podemos equiparar ambos conceptos, porque si
tenemos en cuenta que nuestra sociedad se estructura en base al sistema sexo/género,
supone reconocer que existe una situacion generalizada de subordinacién social de las
mujeres, lo cual implica la necesidad de una regulacion especifica si se pretende su
eliminacién, aligual que ocurre con laviolencia de género en el dmbito doméstico.

Para nuestro objeto de estudio adoptaremos la siguiente definicion:

Constituye acoso sexista toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud realizado
tanto por superiores jerarquicos, como por compaferos o inferiores, que tienen como relacion o
como causa el género de una personay que atenta por su repeticion o sistematizacién contra la
dignidad y la integridad fisica o psiquica de ésta, que se produce en el marco de organizacién y
direcciéon empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la victima y poniendo en peligro
susaludy suempleo (Pérezdel Rio, 2009b, p. 15-16).

Los aspectos mas destacables de esta definicién son los siguientes:

1. Recoge una amplia serie de conductas (gestual, verbal, comportamiento o actitud),
que a su vez se pueden clasificar segun las tipologias establecidas: comportamientos
verbales, no verbalesyfisicos;

2. Reconoce que la causa es el género de la persona, diferencidandolo de otras formas de
violencia en el empleo como puede ser el acoso moral o mobbing, dando asi
reconocimiento al acoso miségino que estd basado en la construccion de los
estereotipos socioculturales: generalizaciones ofensivas para las mujeres,
minusvaloracion sistematica de las capacidades de éstas en el desempeno de sus
funciones laborales, impedir ala victima una conducta no incluida en los estereotipos
sociales asociados a su sexo, asi como imponer a la victima una conducta relacionada
con los estereotipos sociales, o incluso el acoso por maternidad y la asuncién de
responsabilidades familiares (Lousada, s.f.);

3. Hace especial énfasis en uno de los aspectos definitorios del acoso sexista, a saber, la
necesidad de repeticién y sistematicidad, aspecto realmente importante que lo
diferencia del acoso sexual. Existe mas o menos acuerdo en considerar que un sélo
episodio puede ser considerado como acoso sexual si es lo suficientemente grave
(por ejemplo, el ataque fisico o el chantaje sexual), mientras que en el acoso sexista,
un episodio asilado sélo seria considerado como una manifestacion sexista o incivica,
siendo su efecto acumulativo el que constituiria la situacién de acoso y provocaria los
perjuicios sobrelasaludyelempleo delavictima;

4, Aligual que ocurre en el caso de acoso sexual, delimita el &mbito de actuacién del
acoso al marco de la relacion laboral, con lo cual quedarian protegidas aquellas

“ De hecho, esta ha sido la postura adoptada por la Unién Europea (ver, por ejemplo, la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo), y consecuentemente el caso de Espaia, donde la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres contempla especificamente el acoso por razén de sexo. Aunque en cuantoala
terminologia empleada, hubiera sido mas adecuado emplear el término acoso sexista 0 acoso por razén de género,
ya que estos términos son los que verdaderamente poseen las connotaciones culturalesy de relaciones de poder que
entranenjuego en este tipo de violencia.
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Conductas constitutivas de acoso sexista

En cuanto a la ejemplificacién de las conductas de acoso sexista, en este caso se hace aun
mas necesario debido a la falta de alcance del concepto. Como contrapartida, encontramos
que es un fendmeno menos documentado y aun no disponemos de estudios lo
suficientemente contrastados como para establecer unataxonomia tan concreta.

Los trabajos realizados hasta el momento se basan en los estudios sobre acoso moral y
aunque, como hemos visto, corresponden a una casuistica diferente, si podemos establecer
cierta similitud en cuanto al modo en que se ejecuta la conducta. Hirigoyen (2001) ha
elaborado unaclasificaciéon en cuatro grandes grupos:

e Atentados contra las condiciones de trabajo: impartir érdenes contradictorias e
imposibles de cumplir simultdaneamente, retirarle su autonomia, criticar de forma
exagerada y continua su trabajo, atribuir de forma sistematica tareas superiores o
inferiores a sus competencias, impedirle el acceso a los instrumentos de trabajo,
obligarle arealizar trabajos peligrosos (por ejemplo, en situacion de embarazo), etc.

 Aislamiento y rechazo de la comunicacion, con sus superiores y/o con el resto de
companeros/as: interrumpirle cuando habla, instalarla aislada del resto, ignorarla y/o
prohibiralasdemds personas que le hablen.

e Atentados contra la dignidad personal: comentarios miséginos o insultos basados en
su sexo (comentarios del tipo “mujer tenia que ser” o “vete a fregar que es tu sitio”),
descalificacionesy criticas sobre su vida personal, apariencia o ideologia, ridiculizacion
publica, etc.

« Agresiones verbales o gestuales: gritos, amenazas, agresiones leves (empujones,
golpetazos de puerta...) o contra sus pertenencias, vigilancia y persecucion fuera del
lugar del trabajo.

Una caracteristica esencial de estas conductas, es que no se consideran ilegales desde una
Optica juridica, con lo cual se situa a la persona acosada en una situacién de impotencia e
indefensién legal, recayendo la ilicitud en la sistematicidad de dichas actuaciones y por tanto,
prolongando sus efectos en el tiempo. Ademas, hemos de recordar que a pesar del parecido
manifiesto entre las conductas constitutivas de acoso moral y las de acoso sexista, la diferencia
residiriaen que las segundas tendrian como causa el género de la trabajadora, implicando una
desvalorizacién sistematica de las capacidades y competencias de las mujeres en el
desempeno de susfuncioneslaborales.

El acoso mixto ovengativo

Una vez que hemos delimitado ambos términos y expuesto la gran variedad de conductas
que se pueden considerar constitutivas de acoso sexual y acoso sexista, podemos ver con
mayor claridad la relaciéon que existe entre los mismos. Dada esta variedad, resulta complicado
diferenciar donde se encuentra el limite para separar la sexualidad del sexismo, puesto que en
muchos casos se llega a confundir el acoso sexual ambiental con el acoso sexista.

La estrecha relacion que existe entre estos fendmenos se ha expuesto explicitamente en
diferentes lugares. Pernas, Roman, Olza y Ligero (2000a), establecen la dificultad de separar
tipologicamente las conductas sexuales de las sexistas, puesto que ambos sistemas se
encuentran histoéricay culturalmenteimbricados.



La misma dificultad plantea Hirigoyen (2001), quien en sus estudios observa una
superposicion de estas conductas en el denominado “acoso vengativo’, una mezcla entre el
acoso sexual y sexista, en el que, una vez que se ha rechazado un avance de tipo sexual, el
acosador pone en juego otras conductas con el objetivo de intimidar a la victima o crearle un
ambiente de trabajo hostil, humillante u ofensivo.

En la misma linea, un estudio del Ministerio de la Mujer de la Republica Dominicana
(2010), vincula las practicas de acoso sexual y acoso sexista (aunque en este caso emplean el
término acoso moral). En el mismo, diferencian dos patrones a través de los cuales estos
fendmenos pueden quedarvinculados:

e En el primer caso, el episodio comienza con acoso sexual y si no consigue vencer la
resistencia de su victima, el acosador pasa al acoso sexista.

e En el segundo caso, ambos tipos de acoso se dan conjuntamente y suele ocurrir
cuando la victima es altamente vulnerable y el acosador concentra un poder excesivo
enlaestructura organizacional.

De este modo vemos la estrecha relacion de ambos fendémenosy su dificil delimitacion en
algunos casos, dado su caracter transversal e interconectado.

Objetivos eintencionalidad del acoso sexual y sexista

El objetivo o la finalidad del sujeto acosador sera un elemento diferenciador entre el
acoso sexual y el sexista. De este modo, se ha diferenciado que mientras que en el acoso sexual
el acosador tendria como objetivo satisfacer un deseo carnal o libidinoso, en el acoso sexista
tendria como finalidad manifestar su desprecio por las mujeres, infravalorar sus capacidades o
relegarlas al lugar secundario que, seguin sus concepciones, por naturaleza les corresponde
(Pérez del Rio, 2009b). También, como se ha citado anteriormente, puede aparecer el motivo
de librarse de mujeres que hayan asumido responsabilidades de cuidado y que segun su
concepcion, se convierten en mano de obra mas cara, o bien, puede aparecer una intencién
vengativa, tras un rechazo de acercamiento sexual.

Sin embargo, pese a que la manifestacién del acoso se haga por medio de
comportamientos sexuales, la motivacién subyacente no es sexual o al menos no
exclusivamente, sino que para ambos tipos subyace una motivacién sexista, la finalidad de
dominio o afirmacién del poder de género. Por tanto, en ambos tipos de acoso entran en juego
los estereotipos de género, lo que en el acoso sexista resulta evidente (la infravaloracion de la
subjetivad femenina o de las funciones socialmente asumidas por las mujeres), pero que
también se evidencian en el acoso sexual: la tendencia a considerar que una mujer soltera es
una mujer sexualmente disponible, o que el hombre ha de ser la parte activa en el cortejoy la
mujer ha de “hacerse la dificil’, son estereotipos que justifican la existencia del acoso sexual, y
que a través de éste se transmiten y perpettan. Por tanto, la diferencia reside en cémo se
manifiestala conducta, pero el objetivo esen ambos casos el mismo.

A pesardetodo, es preciso sefalar que laintencionalidad no es un elemento configurador
del hecho violento, sino que el acoso se considerard, segun la definicion que hemos
propuesto, siempre que tenga el objetivo o como consecuencia, es decir, que basta con que se
tenga la intencion o bien con que se produzca el efecto ofensivo. Este aspecto es realmente
importante, puesto que la justificacién de muchos agresores tradicionalmente se ha basado
enargumentar que notenianlaintencién de ofender.



Incidencia y gravedad del acoso

En general, en nuestra sociedad resulta complicado determinar la extensién de este tipo de

fendmenos. Por unlado, las caracteristicas analizadas sobre este tipo de violencia (la tolerancia
social hacia estas conductas, la subjetividad percibida, la naturalizacién de la experiencia o el
miedo a quejarsey lacoaccién, entre otras) impiden determinar sualcancereal.

Por otra parte, en la region se han llevado a cabo muy pocos estudios que de forma

sistematica aborden la cuestion y arrojen datos empiricos. Una iniciativa de investigacion
sobre violencia sexual revisa algunos datos sobre acoso sexual en Latinoamérica y el Caribe
(Contreras, Bott, Guedes y Dartnall, 2010). En ésta se muestran algunos datos encontrados en
fuentes secundarias:

Tabla 1. Acoso detectado por region Fuente

Entre el 30 y el 50% de las mujeres en paises
industrializados y en desarrollo han sufrido
algun tipo de acoso sexual en el trabajo a lo
largodesuvida.

Las mujeres son mas vulnerables al acoso sexual
si son jovenes, dependientes econdmicamente,
solteras o divorciadas, o si son migrantes en el
lugar de residencia. Especialmente vulnerables
son las trabajadoras domésticas.

En un estudio realizado en Santiago de Chile se
encontré que el 20% de las mujeres trabajadoras
habian sufrido alguin tipo de acoso sexual en el
trabajo.

En una encuesta realizada en 12 de las
principales ciudades de Brasil, el 52% de las
mujeres declaré haber sufrido algin tipo de
acoso sexual en el trabajo. En Porto Alegre, se
encontré que el 26% de las mujeres que son
trabajadoras domésticas informaron haber
sufrido acoso sexual en el trabajo durante el aiio
anterior.

El riesgo de sufrir acoso sexual es mas alto para
las trabajadoras con peores condiciones
laborales, que carecen de beneficios legales o
con falta de apoyo social, como las trabajadoras
delas maquilas en México.

En Guatemala una tercera parte de las mujeres
adultas trabajadoras domésticas declararon
haber sufrido acoso sexual. En El Salvador, el
16% de las trabajadoras domésticas que
cambiaron de empleo fue a causa de abuso o
acoso sexual.

Secretaria General de Naciones
Unidas (2006).

Organizacion Internacional del
Trabajo (2007).

Rico (1996).

De Souza y Cerqueira (2008).

Magallén (2007).

Human Rights Watch (2006).

Fuente: Contreras et al. (2010)



En Paraguay se llevé a cabo un estudio desde de la Secretaria de la Funcién Publica (2010)
queindicaba que el 10,5% de las personas entrevistadas conocian algun caso de acoso sexual
dentro de la funciéon publica. De éstos, el 63,5% de los casos provenia de algun cargo superior
en la jerarquia y el 27,7% por parte de personas de igual posicidn jerarquica. Ademas, la
encuesta revelé que el 42,9% de las personas acosadas no realizé6 denuncia alguna,
encontrandose entre los principales motivos el miedo a perder el trabajo, por las amenazas
recibidas o el temoraempeorar las cosas, por vergiienza o porque no sabian dénde realizarla,
etc.

Sin embargo, resulta complicado extraer conclusiones de los anteriores estudios, sin
conocer a fondo cudl fue la metodologia empleada. De hecho, los diferentes estudios
cuantitativos suelen diferir mucho entre si, tanto que parecen estar hablando de fenémenos
distintos (por ejemplo, en la Unién Europea se han encontrado datos que oscilan entre el 2%
registrado en Suecia y el 81% en Austria). Esto se debe a distintos problemas metodoldgicos
que se nos presentan a la hora de abordar la violencia de género en el dmbito laboral (Pernasy
Ligero, 2003):

1. La utilizaciéon o no de muestreos probabilisticos. Si la muestra no es probabilistica sino
accidental, se suelen disparar los datos, quizas, porque se selecciona a poblaciones que
estan especialmente sensibilizadas con el problema, o bien, porque sélo responden a
las encuestas las personas afectadas.

2. La formulacién de la pregunta sobre acoso, que se puede realizar de dos formas: a
través de un listado de conductas sobre situaciones tipicas de acoso, pidiendo a la
persona que indique si las ha vivido o no, sin citar explicitamente el término (las
principales diferencias en este caso vendran en si se incluyen en este listado conductas
de cardacter sexista, disparandose entonces los datos, como ocurrié en el caso de
Austria); o bien, formular directamente la pregunta, suponiendo que la persona ha de
saber nombrar y reconocer su experiencia. Los datos bajan drasticamente en este
supuesto.

3. En funcion del marco temporal, que se puede delimitar a toda la vida laboral de la
persona, al puesto concreto que desempena en la actualidad, o bien, a un periodo de
tiempo determinado. Loégicamente, cuanto mas baja sea la acotacién del periodo
temporal, mas bajos serdn los resultados encontrados, como ocurrié en el estudio
sueco (sélo se contemplaron los tres tltimos meses).

Uno de los ultimos estudios llevados a cabo en Espafia (INMARK, 2006) mostraba que el
14,9% de las trabajadoras espanolas habia sufrido acoso sexual en el periodo de un afo. Un
dato revelador es la diferencia detectada entre el “acoso técnico” (el definido como acoso
sexual por el equipo investigador) y el “acoso declarado” (el que perciben las encuestadas
como acoso sexual), siendo la diferencia de 14,9 % para el primero y 9,9 % para el segundo.
Estos datos indican la existencia de un gran“gap perceptivo” (porcentaje de mujeres que han
padecido situaciones técnicas de acoso sexual, pero que no lo perciben como tal), lo que en
parte se puede deberalasubjetividad o naturalizaciéon de estas conductas.

En este mismo estudio, basandose en las percepciones de las mujeres trabajadoras, se
establece una taxonomia de situaciones que pueden considerarse acoso sexual y las clasifica
segun su nivel de gravedad:



« Acoso sexual leve:
e Chistes de contenido sexual sobre la mujer
» Piropos / comentarios sexuales sobre las trabajadoras
» Pedir reiteradamente citas
* Acercamiento excesivo

e Hacer gestos y miradas insinuantes

e Acoso sexual grave:
« Hacer preguntas sobre su vida sexual
« Hacer insinuaciones sexuales
e Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presiones

» Presionar después de la ruptura sentimental con un compafnero

«  Acoso sexual muy grave:
* Abrazos, besos no deseados
e Tocamientos, pellizcos
e Acorralamientos
» Presiones para obtener sexo a cambio de mejoras 0 amenazas
» Realizar actos sexuales bajo presién de despido

» Asalto sexual

Fuente: INMARK (2006)



De este modo, se pone de relieve que la gravedad del acoso suele ir asociada a dos tipos
de situaciones: por un lado, a la existencia de contacto fisico (teniendo en cuenta que la
agresion sexual constituye por si misma un delito tipificado en el cédigo penal); y por otro, la
existencia de coaccion para mantener una relacion sexual a cambio de mejoras laborales o
bajo amenaza de despido (chantaje sexual). Basandose en esta tipificacion segun la
gravedad, el INMARK concluye que el acoso mas frecuente es el calificado como leve, pero
también se pone de manifiesto que suele existir una secuencia para el acoso in crescendo: casi
un 94% de los casos de acoso sexual mas graves pasaron por experiencias previas mas leves
(acosoambiental) oincluso es posible que por situaciones de acoso sexista.

Evidentemente, tipificar la gravedad de estas actuaciones sera importante, puesto que
de ello dependera la sancién que se establezca posteriormente, que ha de ser proporcional a
la misma, puesto que sera diferente si se trata de ofensas verbales, que cuando nos
encontramos ante un chantaje sexual o una agresion fisica.

Personasinvolucradas enlaviolencia de génerolaboral

En primerlugar, tenemos que establecer unadistincién entre la victimay el victimario de
la violencia de género en el trabajo, es decir, quiénes son las personas que acosan y quiénes
sonlas personas acosadas.

Lossujetos agresores

Es de reconocer que el acoso sexual es una situacion de la que pueden ser victimas tanto
hombres como mujeres, pero la evidencia nos indica que se trata de una discriminacion
basada en el género (ya que su base se encuentra entre las diferencias de poder entre
hombres y mujeres) y no puede ser tratado como un fenémeno unisexual’. Por un lado,
puesto que esta sobradamente demostrado que la mayoria de las personas que sufren este
fendmeno son del sexo femenino, y por otro porque los estudios que contemplan el acoso
sexual en ambos sexos ponen de manifiesto que se trata de fendmenos bien distintos con
manifestaciones diferentes. Por ejemplo, en el estudio de Pernas et al. (2000a), se evidenciaba
que los hombres que se habian catalogado técnicamente como victimas de acoso sexual
habian recibido “atenciones sexuales no solicitadas” o no buscadas, pero sin que estas
conductas conllevaran ningun tipo de chantaje o presién. En mucho de los casos (22%)
ademas, el acosador eratambién un hombre.

Desde esta posicion, resulta complejo hacer una distincién sobre quiénes son los sujetos
que acosan, puesto que como fenémeno estructural fundamentado en los modelos de
género, cualquiera puede serlo. De ahi que en el entorno laboral, se haya identificado
reiteradamente que los agresores o “sujetos activos” de estas conductas violentas, tanto del
acoso sexual como del acoso sexista, puedan ser superiores inmediatos o directivos, colegas
y companeros de trabajo, o incluso inferiores jerarquicos. También pueden serlo terceros
relacionados de algun modo con la actividad laboral (por ejemplo, clientes, proveedores,
colaboradores, etc.). Por eso se hace tan necesaria la distincién entre poder y jerarquia, pues
independientemente del puesto ocupado, el acosador posee un poder superior por el mero
hechode serunhombre.

*Wisey Stanley (1992) identifican el enfoque unisexual como aquel que identifica el acoso sexual como un fenémeno
unitario entre hombres y mujeres. Sin embargo, para estas autoras se trata mas bien de un recurso diplomético
bastante alejado de la verdadera indole del acoso sexual. De hecho, aunque se pueda considerar que un hombre sea
victima de acoso sexual, no se puede considerar que el género masculino esté expuesto a la misma discriminacion
sistematica como lo esta el género femenino.
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En funcidn de la posicion jerdrquica que ocupe el agresor con respecto a la victima, se
puedenidentificar tres tipos de acoso diferente (Pérez del Rio, 2009b):

e Acoso descendente: el acosador es el propio empresario o alguien con superioridad
jerarquica sobre la victima. Este es el caso que se considera mas grave, puesto que se
produce un doble abuso de autoridad y poder, el poder jerarquico y el poder de
género.

e Acoso horizontal: seria el realizado por compafneros en relacion de igualdad
jerdrquica, cuyo poder social le proviene de los modelos de género. Sin embargo,
Hirigoyen (2001) identifica que es raro que este tipo de acoso persista sin la
complicidad delajerarquia, y propone un tipo de“acoso mixto” En este caso, aunque
el superior jerdrquico no sea el ejecutor directo, o bien ha sido el incitador de esta
conducta, o bien, consciente de esta situacion, no hace naday deja hacer.

» Acosoascendente: el acosador se encuentra en relaciéon de subordinacion jerarquica
conlavictima, lo queresulta discordante con el modelo de género atribuido. Aunque
este caso sea minoritario, no es excepcional, sobre todo en los sectores en los que
suele existir una fuerte segregacion vertical. Cuando las mujeres ascienden a
puestos superiores, se pueden desencadenar situaciones de acoso por parte de
hombres que no aceptan obedecer a la jefa-mujer. El principal problema para ésta
seria que no cuenta con los canales propios normales de queja o denuncia (quejarse
al superior).

Aunque en general, esta distincién se pude aplicar a todas las manifestaciones de la
violencia de género en el empleo, resulta evidente el subtipo descrito como chantaje sexual
s6lo puede ocurrir en modo descendente, puesto que el agresor debe tener poder de
decision sobre la acosada. Los estudios analizados sobre acoso sexual, ponen de manifiesto
que lajerarquia del acosador influye en el tipo de acoso realizado. Se suele establecer que en
la mayoria de los casos, el acosador suele ser un superior jerdrquico, lo cual es explicable
porque las mujeres sélo suelen identificar que estan siendo victimas de acoso (acoso
declarado) cuando lo ejerce un superior. Parece l6gico también que los casos leves se
detecten con mayor frecuencia entre companeros o iguales, mientras que en los casos mas
graves (chantaje sexual) sea un superior jerarquico (INMARK, 2006). No obstante, sea quien
fuere el acosador, resulta necesario aclarar falsos estereotipos que se suelen establecer sobre
estos sujetos, como suele ocurrir en toda forma de violencia de género, como patologizar sus
conductas o calificarlos como enfermos. Segiin nos muestra el estudio anteriormente citado,
se trata de personas aparentemente normales, con la caracteristica esencial que suelen
mostrar una ideologia y actitudes sexistas y machistas. Mostrar al agresor como un enfermo
es caeren un sesgo de género bastante afianzado”.

Por otra parte, hay que diferenciar que el acoso puede ser realizado por una persona o
por varias conjuntamente. De este modo, se puede diferenciar dos tipos de sujetos que
pueden actuar junto con el acosador directo (Pérez del Rio, 2009b): los complices, que
contribuyen de forma activa en el hostigamiento, y los cooperadores necesarios, en este
caso, se trata de los lamados testigos mudos, figuras con aparente neutralidad pero que con

°Ferrery Bosch (2005) analizan algunos de los sesgos en la investigacion psicolégica sobre Violencia de Género, entre
los que destacan: plantear las preguntas y cuestiones en base a los mitos y estereotipos de género, considerar al
maltratador como una persona enferma, relacionarlo con el uso de drogas y alcohol, relacionar el maltrato con
alguna psicopatologia o masoquismo de la mujer, que el maltrato es cometido tanto por hombres como por mujeres,
etc.
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su actitud contribuyen indirectamente a estigmatizar a la victima, negando, normalizando,
atribuyendo de forma errénea la previa provocacién de la acosada, mirando para otro lado.
También el resto del entorno social suele adoptar este tipo de actitudes, negando estos
comportamientos o reconociendo Unicamente los casos mas graves, lo que provoca en
ocasiones que las mujeres acosadas sientan culpa o vergilienza, y afronten estas situaciones
entotal soledad, sin denunciary soportando hastalimites extremos dichos abusos.

Las mujeres victimas de acoso

Por otra parte, se categoriza a las mujeres como las principales victimas, pues como
hemos expuesto anteriormente, afecta a las mujeres de manera cuanti y cualitativamente
diferenciada, por las herramientas simbdlicas y materiales que tiene una mujer frente a un
varén en una situacién de acoso. Sin embargo, no se puede conceptualizar a las mujeres que
son objeto de acoso como simples victimas pasivas. En ningun caso se puede considerar que
estas mujeres hayan permanecido impasibles ante dichas situaciones. Frente al escenario de
la denuncia como Unico instrumento de defensa (caso muy minoritario), las mujeres que han
sido acosadas desarrollan muchas estrategias de respuesta diferentes, que a menudo suelen
resultar muy eficaces.

En este sentido, se han identificado distintas respuestas o estrategias que suelen poner
en marcha las mujeres, diferenciando entre las que son de cualidad “defensivas”y las que son
“ofensivas” (Pernas, 2001). Entre las primeras destacan: la evitacion de la relacion, que incluye
tanto ignorar el comportamiento como evitar a la persona; cambiar de puesto o empleo; o
ceder al acoso. En cambio, las estrategias ofensivas o de enfrentamiento, giran mas bien en
torno a enfrentarse directamente al acosador; buscar respaldo entre el resto de compareros
y companieras; quejarse de forma informal a un superior o jefe; o bien, denunciar ante alguna
instancia formal (el sindicato, el comité de empresa, una asociacién de mujeres, una
comisaria, el juzgado, etc.). Esta investigacién puso de relieve que las estrategias mas
utilizadas por las mujeres son las defensivas, que suelen ser mas efectivas ala hora de librarse
de una situaciéon de acoso sin tener que recurrir a terceros. Las estrategias ofensivas en
cambio, aunque son en menor medida utilizadas, son eficaces también ala hora de sentir que
no se pierde el control de la situacion.

Los andlisis victimoldgicos también insisten en poner de manifiesto una incidencia
desigual en la susceptibilidad de ser acosada: mientras que el acoso sexual se da en mayor
medida entre las mujeres con mayor debilidad contractual, en el caso del acoso sexista se
encuentran mujeres con mayor estabilidad laboral y con responsabilidades de cuidados,
cuestion porla que seidentifica que éste suele ser utilizado como un mecanismo para librarse
de estas mujeres.

En este sentido, se ha puesto de manifiesto que el acoso, aun siendo de tipo sexual, no
depende del atractivo de las mujeres, sino de sus caracteristicas sociolaborales y de la
vulnerabilidad percibida. De este modo, se puede hablar de la interseccionalidad del acoso
junto con otras variables que favorecen la vulnerabilidad de las mujeres ante situaciones de
estetipo (Osborne, 2009):

« Estadocivil:mujeres solteras, separadas o divorciadas y viudas, es decir, sin un hombre
a suladoy generalmente con hijos e hijas, que necesitan conservar su puesto a toda

costa.

» Mujeres pertenecientes a algun tipo de minoria con escasa aceptacion o integracién
social: por motivos étnicos (inmigrantes), la convivencia con algun tipo de
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discapacidad, y la orientacién sexual (las mujeres lesbianas son especialmente
acosadas, lo que ademas aleja cualquier tipo de explicaciéon basada en el deseo
sexual).

* Mujeres con una situacion precaria de empleo, como pueden ser las jévenes, las que
se incorporan por primera vez al mercado de trabajo o las que tienen contratos
laborales precarios o temporales.

Todos estos datos plantean la necesidad de enfocar este estudio desde la perspectiva de
la interseccionalidad, puesto que, como vemos, a menudo la identidad de género se asocia
con otras caracteristicas que favorecen la vulnerabilidad de las mujeres ante la violencia de
género laboral (la edad, la posicidn socioecondmica, la inmigracion, la raza o etnicidad, o la
existencia de diversidad funcional, entre otras).

Elenfoqueinterseccional puede entenderse como:

“Un sistema complejo de multiples y simultdneas estructuras de opresién” en el cual la
discriminacién por razones de sexo, raza/etnicidad, edad, preferencia sexual, y otros factores, entre
los que se incluye la pobreza, interactuan, generando un continuum que comprende diversas
manifestacionesy gradaciones de violencia (Mufioz Cabrera, 2011, p.6).

La interseccionalidad es una herramienta analitica imprescindible para comprender la
forma en que el género se cruza con otras identidades y como estos cruces constituyen
experiencias Unicas de opresién. El cruce de los factores de género y las diferentes
condiciones sociales son la causa de una discriminacién, no inicamente “doble”, “triple”, “.. .,
como si tan solo fuera una cuestion sumatoria de variables fragmentadas, sino una
discriminaciéon compleja, Unica y estructural. Si con el género, entendido como
construcciones que se basan en relaciones de poder, como productor y regulador de la vida
social, interrelacionamos e imbricamos de forma transversal la discapacidad, la orientacién
sexual, la clase social y el origen nacional y cultural como otros dispositivos de poder, la
percepcion de las propias vivencias para las mujeres adquiere una especial relevancia que es
invisibilizada habitualmente (GémezBernal, 2013).

En este sentido, se puede entender que la violencia de género en el empleo es un
fendmeno en el que se pueden dar especiales circunstancias de violencias multiples, puesto
que se constituye como uno de los ambitos mas segmentado y discriminatorio para las
mujeres, en el que ademds se puede dar una compleja imbricacién entre género, edad, etnia,
discapacidad, orientacion sexual, etc.

Lasituacion delas mujeres jovenes en el contexto laboral

En el marco del enfoque de la interseccionalidad, analizamos primeramente la
conjuncion de la edad y el género como elementos que pueden contribuir aincrementar las
condiciones de vulnerabilidad ante situaciones de acoso. En este sentido, ser mujer y ser
joven son condiciones que juntas pueden ubicar a las personas en situaciones de poder
desventajosas, lo cual a su vezlas vuelven mas vulnerables ante manifestaciones de violencia
como elacoso sexual y sexistaen el trabajo.

En este sentido, la OIT advierte que el acoso sexual es un problema al que se enfrentan
particularmente las mujeres jévenes con menor experiencia laboral, ya que por su edad y su
posicion en el trabajo, se encuentran en una situacidon de mayor vulnerabilidad, puesto que
las personas con mayor edad van adquiriendo un poder mayor (OIT, 2009).
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Lajuventudyeltrabajo precario

Las diferencias de poder basadas en la edad, asi como la posicion desventajosa en la cual
normalmente se encuentran las personas jovenes al momento de su inserciéon en el mercado
laboral, se fundamentan en gran medida en el mismo concepto de juventud que, sibien no es
univoco, se relaciona con una etapa de transito entre la niflez y la adultez. Esa situacién de
“estar en transito” entre dos etapas ha hecho que en la jerga comun la palabra joven sea
utilizada como “sinébnimo de inmaduro, incapaz de asumir grandes responsabilidades
adecuadamente; su papel se concebia como moratoria y aprendizaje para el trabajo, la
conformacién de unafamiliaylaautonomia delavidaadulta”(CEPAL/OIJ, 2004, p. 16).

Sin embargo, en contextos de precarizacion de las condiciones de vida, las
responsabilidades son asumidas muy tempranamente lo cual hace que el concepto de
moratoria social sea de dificil aplicacion. En este sentido, las estadisticas nacionales muestran
que”entrelos 15y 19 afos, el 45% de las y los jévenes participan en el mercado de trabajo y el
44% son estudiantes inactivos”(Abdala, 2013).

Es decir, que cada vez resulta mas dificil hablar de juventud como una etapa de
preparacién para la asuncion de responsabilidades propias de la vida adulta, ya que diversos
roles concebidos como propios de la adultez en la época de la modernidad, hoy dia son
claramente asumidos por personas a las cuales se considera jévenes. Es por eso que durante
las ultimas décadas se ha ido complejizando la idea que se tiene sobre lo que significa ser
joven, ya que las transformaciones producidas en los ambitos sociales, culturales y
econdmicos han dado lugar a nuevas formas de vivir los procesos de transito a partir de los
cuales se habia definido alajuventud hasta finales del siglo veinte (Miranda et al., 2008).

Por lo tanto, el concepto de juventud actualmente no se concibe como una categoria
homogénea, sino que da cuenta de una diversidad de realidades que en su conjunto
delinean lo que significa ser joven en una sociedad y tiempo determinados. Incluso, se
pueden dar diferentes formas de experimentar la juventud dependiendo de los lugares
sociales que ocupan las personas jévenes en una misma sociedad (Reguillo, 2012). Es decir
que “cada época y cada sector social postula formas de ser joven” (Margulis y Urresti, 2008,

p.11).

Sin embargo, esa nocién simplificada de la persona joven como ser inmaduro e incapaz
permanecey ha sustentado el discurso que propicié lainsercién delas personas jovenes en el
mercado laboral en condiciones precarias. En este sentido, el analisis de los datos estadisticos
en Paraguay muestran que“la juventud enfrenta una alta inestabilidad laboral reflejada en la
informalidad, dada por el incumplimiento de las normas laborales, tales como la firma de un
contratoy el aporte a un sistema de jubilaciones y pensiones, entre otros” (UNFPA/SNJ, 2015,
p.73).

Es decir que ese “transito” de la familia de origen al hogar propio y del estudio al trabajo
remunerado, también parece trasladarse de alguna forma al mercado laboral, donde la
persona joven estd en una suerte de “transito” hacia el logro de un trabajo decente. Dicho
transito puede darse en diferentes momentos de la vida de la persona joven y adquirir
variados matices dependiendo de las condiciones objetivas de vida de cada persona. Tal es
asi que algunas personas se inician de manera muy temprana en el trabajo remunerado
mientras que otras continian desempenandose en trabajos altamente precarizados mas alla
de sus 29 aflos cumplidos. Es por eso que, sin desconocer cémo otros factores como el nivel
socioecondmico impactan en las caracteristicas que adquieren dichos transitos, podemos
afirmar en términos generales que las personas jovenes ingresan al mercado laboral en
condiciones de desventaja.
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Las jovenes y el trabajo remunerado en Paraguay

En los Ultimos afos la tasa de participacion laboral de las mujeres jévenes aumenté de
manera importante entre los afios 2005 y 2013: “el nivel de desocupacién femenina ha
descendido en 20,6%, mientras que la desocupacion masculina aumenté en 4,5%"
(UNFPA/SNJ, 2015, p. 70). Este comportamiento se da en concordancia con la tendencia
relevada en la regiéon donde también se registrd una reduccion de la brecha de actividad
entre mujeresy varones jovenes (CEPAL/OIJ,2004).

Sin embargo, a pesar de la reduccion de la brecha de género en lo que respecta a la
participacién en el mercado laboral, “las mujeres jovenes siguen registrando condiciones de
insercién mas desfavorables que sus coetarios masculinos, como lo indican, sobre todo, la
mayor tasa de desempleo, la mayor proporcién de empleo en sectores de baja productividad
ylosingresos mas bajos, aiin con los mismos niveles de educacion”(CEPAL/OLJ, 2004, p. 26).

En este sentido, las malas condiciones laborales que afectan a la poblacion joven en
Paraguay se ven acentuadas en el caso de las jovenes ya que®... si bien las mujeres tienen una
fuerte presencia en ramas y/o ocupaciones formalizadas, una parte importante de ellas
trabaja en otras que no estan cubiertas por los programas de seguridad social (contributiva) o
cuyas normas legales son de facil incumplimiento” (ONU Mujeres, 2015, p. 41). En este punto
cabe mencionar la alta incidencia de mujeres ocupadas en el trabajo doméstico, que
constituye una rama de actividad donde los derechos laborales alin se encuentran muy
desprotegidos. Para el aflo 2013, el porcentaje de mujeres ocupadas en el trabajo doméstico
era muy superior al registrado para el caso de los varones, tal es asi que del 7,2% de la PEA
ocupada que se dedicaba al trabajo doméstico, 93% eran mujeres y de ellas, 45% tenian
menosde 30anos (Soto, 2014, p.9).

Sibien el trabajo precario afecta en general a toda la poblacion joven, existen diferencias
segun género. En este sentido, los datos de la Encuesta Permanente de Hogares (EPH) 2013
muestran que “el 27,9% de las mujeres se ocupan de manera precaria en el mercado laboral,
mientras que en el caso de los hombres, esta cifraalcanza al 22,1%"” (UNFPA/SNJ, 2015, p.71).
También se observan diferencias importantes en lo que respecta a la media de ingresos ya
que “los hombres ganan en promedio casi el salario minimo (99,7%), mientras que las
mujeres sololleganal 83,4% del mismo”(UNFPA/SNJ,2015, p. 74).

Por lo tanto, la precarizacion de las condiciones laborales que afecta a las personas
jovenes sumadaalaausencia de poder que sufren las mujeres en la sociedad patriarcal, ubica
amuchasjovenes en unasituacion de vulnerabilidad ante practicas de acoso en el trabajo. Es
decir, que en el caso de las mujeres jovenes se acentlan las diferencias de poder en relacion
con las personas adultas de sexo masculino, que detentan poderes con base en el género, la
edadylaposicidnjerarquicaen el trabajo.

Los efectos delaviolencia de género en el ambitolaboral

Los efectos de la violencia de género en el empleo, han sido calificados por la doctrina
como devastadores. No obstante, los posibles efectos o consecuencias que puedan sufrir las
personas objeto de acoso, no se consideran consustanciales, sino que son una prueba mas de
su existencia. Dicho de otro modo, la gravedad del acoso sexual o sexista se considera por el
acto en si mismo, y no por los perjuicios que pueda causar. Teniendo esto en cuenta, se
pueden describir sus efectos o consecuencias a tres niveles diferentes (Fundacién Mujeres,
2010).
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En primer lugar, para las mujeres acosadas, puesto que estd contrastado que ambas
situaciones provocan efectos similares a nivel bio-psico-social: estrés, ansiedad, depresion,
insomnio y otras alteraciones de la salud. Estas situaciones suelen generar, ademas,
sentimientos de culpa y afectar a la propia imagen que tienen de si mismas, lo que poco a
poco va mermando su autoestima y sus relaciones sociales. De manera frecuente, esta
situaciéon produce el empeoramiento de la salud fisica y psicolégica, asi como implica el final
del matrimonio, obstaculiza la carrera profesional y la forma de subsistencia (Salud Mental
Europa, 2013); puesto que en ultima instancia, puede llevar a las mujeres a abandonar su
puesto de trabajo y ocasionar dificultades para una posterior insercién laboral. Por ultimo,
conviene mencionar que en los casos mas extremos pueden llevar alas mujeres al suicidio.

En cuanto a las empresas y organizaciones, también sufren las consecuencias negativas
por la violencialaboral, siendo el impacto sobre su rentabilidad directo y cuantificado. Por un
lado, la menor productividad o el absentismo de las mujeres que son acosadas suponen un
menor rendimiento de la organizacion, a lo que se le aflade el coste derivado de la rotacién y
del reemplazo del personal ocasionado por el abandono del puesto de trabajo. En segundo
lugar, las situaciones de acoso generan a menudo un ambiente de trabajo tenso y hostil, que
puede afectar negativamente a la motivaciéon del resto del personal y a la propiaimagen que
la empresa proyecta en el mercado, lo que afectaria a su propia rentabilidad. Ademas, no se
puede olvidar que las propias organizaciones son las responsables de garantizar un entorno
laboral seguroy libre de acoso, por lo que, de producirse estas situaciones, laempresa debera
responder y se verd obligada a pagar indemnizaciones por el incumplimiento de dichas
responsabilidades.

En ultimo lugar, los efectos también se dejan notar en la sociedad en general. Como
hemos visto anteriormente, la violencia de género no es un fenémeno exclusivo del ambito
laboral, sino que es unreflejoy manifestacion de la desigualdad entre mujeres y hombres, por
lo que la sociedad en su conjunto se ve afectada por esta forma de discriminacion. A nivel
econdémico, se puede recalcar que genera costes indirectos al Estado (en el sistema de salud,
la seguridad social, el sistema judicial, las politicas sociales...); y a nivel socio-juridico, supone
un menoscabo de los valores que define nuestro sistema (entendiendo que no es un
problema individual sino social), puesto que sistematicamente se violan los derechos de las
mujeres, se limitan sus posibilidades y aspiraciones, y comprometen el propio desarrollo
psicoldgico o social. Por tanto, entre los efectos sociales del acoso sexual y sexista, también se
debe considerar a las victimas indirectas del acoso contra las mujeres, a saber, el
disciplinamiento que recibimos todas las demds al tener conocimiento y ser conscientes de
estas formas de violencia, pues indirectamente se nos indica cudl es el precio que tendremos
que pagar porambicionar demasiado y/o por movernos en determinados ambientes.
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Aspectos Metodologicos

La presente publicacion tiene como objetivo presentar la investigacion acerca de la
violencia de género hacia jévenes mujeres en el dmbito laboral, en sus formas de acoso sexual
y acoso sexista. Hablamos de dambito laboral debido a que las situaciones que conforman el
fendmeno estudiado pueden ocurrir tanto en el puesto de trabajo como fuera de él, ya que el
elemento definitorio es que dichas situaciones estan estrechamente relacionadas u ocurren
como consecuencia directa de unarelacién laboral. Adicionalmente a esto, resulta pertinente
referir al dmbito laboral, sin restringirlo al concepto de empleo, porque consideramos
fundamental abordar las realidades que viven las mujeres jovenes que se encuentran
inmersas en trabajos precarios, en contextos que propician situaciones de vulnerabilidad.

La investigacion fue planteada desde la perspectiva feminista atendiendo que se trata de
un tipo de violencia que afecta principalmente a las mujeres, y que estd basada en las
diferencias de poder entre los géneros.

Con respecto al método, optamos por el enfoque cualitativo que permite una
aproximacion holistica a un fenémeno de dificil abordaje, como es el acoso, debido a que
frecuentemente el mismo se mantiene oculto, ya sea por el alto grado de naturalizacion de las
practicas de acoso, o porque las mujeres prefieren callar por miedo a represalias o
estigmatizaciones. A través de la utilizacion de métodos cualitativos se buscé comprender el
fendmeno desde el significado que le dan las mismas mujeres, considerando su condicién de
jovenes.

El instrumental metodoldégico contempld la realizacién de entrevistas semi-
estructuradas y grupos focales. En cuanto a las entrevistas, fueron realizadas 25 entrevistas
semi-estructuradas con mujeres jovenes que han sufrido acoso sexual o sexista, con gestoras
de situaciones de acoso y con otras personas que podrian aportar informacion clave,
principalmente funcionarias de instituciones publicas como el Ministerio de la Mujer, el
Ministerio de la Funcién Publica, el Ministerio del Trabajo y el Ministerio Publico.

En total entrevistamos directamente a 12 mujeres jévenes victimas de acoso sexual y
sexista, principalmente con edades comprendidas entre 18y 29 aflos. Dentro de este grupo se
ha incluido a una mujer de 32 afos que fue victima de acoso sexista en su juventud,
atendiendo a la dificultad que tuvo el equipo para identificar personas que hayan sido
victimas de ese tipo de violencia. El alto grado de naturalizacién de las situaciones que se
enmarcan dentro del concepto de acoso sexista hizo muy dificil la identificacién de estos
Casos.

El criterio para la selecciéon de las personas a ser entrevistadas fue mujeres jovenes de
entre 18 y 29 anos, y que hayan pasado por situaciones de acoso sexual o sexista,
independientemente de que las mismas hayan catalogado o no de esta forma sus
experiencias.

Paraidentificar a estas mujeres, en primer lugar consultamos con profesionales tales como
abogadas y psicélogas, preguntando directamente si durante el ejercicio de sus profesiones
habian atendido a mujeres jovenes que hayan sido victimas de acoso sexual o sexista y si
podian facilitarnos el contacto con ellas. En segundo lugar, hemos consultado con personas
pertenecientes a diferentes circulos sociales (universidades, espacios artisticos, oenegés y
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agrupaciones juveniles). En este ultimo caso se utilizd una estrategia de aproximaciéon
diferente, presentando en forma general la investigacion y preguntando si conocian a
mujeres jovenes que hayan pasado por situaciones incbmodas en el trabajo donde estaba
implicado algun hombre, evitando en todo momento mencionar el término acoso. Esta
estrategia exigié hacer una indagacién mas pormenorizada de cada caso antes de llevar a
cabo la seleccién, porque debiamos obtener suficiente informaciéon como para estimar, en
forma previa, que efectivamente se trataba de un caso de acoso sexual o sexista. También se
tuvieron en cuenta los casos que fueron publicados en la prensa durante el tiempo en el que
sellevéacabolainvestigacion.

Durante el proceso de gestién de las entrevistas se puso mucho énfasis en aclarar que se
mantendria el anonimato, ya que algunas jovenes temian que su caso salga a la luz y sufrir
represalias por eso. En aquellos casos que habian adquirido visibilidad publica, subyacia el
temor a la revictimizacion y la tergiversacion de la informacion. En otros casos, las jovenes
manifestaban que no se sentian en condiciones de hablar del tema o que no querian recordar
lo que les pasd. Por estos motivos, fue muy dificil pautar las entrevistas; en algunos casos las
entrevistas fueron canceladas horas previas a su realizacion, mientras que en un caso la
entrevista no pudo ser finalizada porque la joven manifestd no estar en condiciones de
continuar.

Los perfiles definidos para las entrevistas fueron los siguientes: mujeres que habian sido
victimas de acoso sexual o sexista pero que no habian catalogado en estos términos el
fendmeno, mujeres que manejaban el concepto de acoso sexual y que eran conscientes de
haber sido victimas de este tipo de violencia y mujeres que denunciaron sus casos ante la
justicia. Aspectos como el nivel socioeconédmico y las caracteristicas del trabajo fueron
considerados de manera transversal, sin constituir criterios parala seleccién de casos.

En cuanto alas entrevistas con informantes clave, se seleccionaron los siguientes perfiles:
mujeres que fueron victimas de acoso sexual en su juventud, profesionales que hayan tenido
como clientes a mujeres victimas de acoso sexual o sexista y funcionarias de instituciones
publicas encargadas tanto del disefio como de la implementacion de politicas referidas al
tema.

A través de las entrevistas se busco relevar informacion referente a la naturaleza y la raiz
del acoso que sufren las mujeres jévenes en sus lugares de trabajo, los mecanismos
desplegados por las mismas frente a estas situaciones, la recurrencia o no a los canales de
denuncia existentes, y los efectosy consecuencias que esas situaciones causaron en sus vidas,
en el aspecto psicoldgico, profesional, social y familiar. Con esto buscamos obtener insumos
que permitieran proponeradecuacionesalalegislacién o politicas publicas.

También realizamos 5 grupos focales para indagar acerca del imaginario presente con
respecto al acoso sexual y sexista entre las jovenes. El primer objetivo de las reuniones fue
obtener informacién referente a las percepciones de las mujeres respecto al acoso sexual y
sexista, especificamente sobre las nociones que manejan en torno al concepto, la existencia
deesetipode practicas en el trabajoy sobrelaraizde las mismas. En segundo lugar, buscamos
conocer la percepcion de las jovenes acerca de como se actia normalmente ante el acoso,
para identificar los mecanismos que usan efectivamente las mujeres ante esas situaciones y,
sobre todo, para comprender las razones por las cuales las mismas optan por llevar a cabo uno
u otro tipo de acciones. Finalmente, reservamos unos minutos para indagar acerca de los
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mecanismos que deberian existir para proteger a las mujeres, segun la percepcién de las
participantes’. Cabe aclarar que en ningiin momento de los grupos focales hemos
introducido la palabra acoso a no ser que la misma haya surgido durante los relatos de las
participantes. Tal es asi que la mayor parte del tiempo hemos hablado de “situaciones que se
dan entre varones y mujeres” o “situaciones desagradables/molestas’, aunque por las
caracteristicas de muchos de los hechos mencionados efectivamente se tratara de casos de
acosotécnico.

Todos los grupos estuvieron compuestos por mujeres jovenes que, por las
caracteristicas particulares de sus actividades laborales, podrian aportar perspectivas
diferentes sobre el fenédmeno indagado. Atendiendo los objetivos de la investigacién, hemos
establecido perfiles especificos de participantes y en base a ellos hemos hecho la
convocatoria para las reuniones. Se traté de una seleccidn intencional hecha a partir de
contactos personales de las investigadoras y del intercambio con diferentes organizaciones
sociales tales como ONGs, sindicatos, grupos de artistas y empresas. Los criterios para la
conformacion delos grupos fueron los siguientes:

1) Grupo de primeros empleos: Jovenes mujeres que estaban pasando por sus
primeras experiencias laborales, ya sea como pasantes, periodo de prueba,
contratadas o nombradas;

2) Grupo de mayor trayectoria laboral: Jévenes mujeres con més de cuatro afos de
experiencia laboral, independientemente del grado de seguridad laboral que
tengan;

3) Grupo de empleo doméstico: Jovenes mujeres que se encontraban trabajando en
empleo doméstico (con osin contrato);

4) Grupo de trabajos masculinizados: Jévenes mujeres ocupadas en puestos
masculinizados, es decir, trabajos desempefados principalmente por varones
segun la division sexual del trabajo (chofer, militar, policia, albafil, taxista,
metalurgica, agronoma, informatica, otras carreras técnicas);

5) Grupo de cargos gerenciales: Jovenes mujeres que se encontraban desempefando
cargosde mandos medios o directivos, o que tengan personal a su cargo.

En el caso de los grupos focales, no tuvimos como criterio de reclutamiento que las
participantes hayan pasado por situaciones de acoso sexual o sexista, porque el foco era
relevar las percepciones que las jévenes tenian sobre el tema. Sin embargo, en todos los
grupos surgieron relatos basados en experiencias propias de acoso sexual o sexista, los cuales
fueron tenidos en cuenta como una voz mas dentro del didlogo grupal. De esta manera,
durante estos espacios obtuvimos informacion referente a las percepciones de las jovenes
respecto a estos fendmenos, teniendo en cuenta elementos transversales como la edad, la
trayectorialaboraly las diferencias socioculturales.

”Estainformacioén, aunque surgida en medio de un discurso basado en el deber ser, resulté de mucha utilidad para la
redaccién del documento “Propuestas para mejorar las respuestas institucionales ante situaciones de acoso”
elaborado en el marco del mismo proyecto de investigacion “La violencia laboral hacia las jovenes: revision,
propuestasyaccién”que hadadoorigen alapresente publicacién.
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Naturaleza y manifestaciones de la violencia de I.
género en el ambito laboral

Eva M. Garcia Gonzdlez

“Porque es la dignidad lo que nosotras tratamos de cuidar, pero a nosotras mds, en
ese sentido, la dignidad es lo que mds quieren tocarnos y prdcticamente tenemos que
realmente ponernos también... que nosotras valemos como personas” (Liana, 30).

Describir la naturaleza y manifestaciones de la violencia de género en el ambito laboral,
significaindagar en las caracteristicas concretas bajo las que esta problematica se presentaen
el contexto paraguayo, de forma que nos ayude a comprender coémo suelen ser las
experiencias vividas por las mujeres jévenes. No es facil por tanto, delimitar el alcance que
tiene este tipo de fendmeno. Es decir, partimos de la premisa de la dificultad de poder
establecer exhaustivamente que las situaciones descritas sean susceptibles de ser
categorizadas bajo la definicién institucional de violencia de género. Para ello se ha tenido en
cuenta principalmente el andlisis realizado mediante las entrevistas mantenidas con las
mujeres jévenes que han sufrido situaciones de acoso sexual y/o sexista, asi como de las
entrevistas realizadas con las gestoras de estos casos.

En primer lugar es necesario aclarar, en base a la dificultad de categorizacién, que todas
las experiencias relatadas por las mujeres se han considerado como acoso sexual o acoso
sexista, basadas en la percepcién y vivenciacion de cada mujer ante la ocurrencia de dichas
situaciones. Nos posicionamos por tanto, bajo un punto de vista subjetivo (acoso declarado o
acoso percibido), compuesto principalmente por la ofensividad que ha supuesto el acto para
cada mujer. A esto se sumd, ademds, algunas situaciones que en principio no han sido
definidas por las propias mujeres como acoso, pero que desde el punto de vista del equipo
investigador, y segun la literatura al respecto, podrian considerarse como tales (acoso
técnico).

Si atendemos a esta diferenciacién entre acoso técnico y acoso declarado, un primer
hecho significativo que llamé la atencidn, es que las experiencias que relatan las mujeres
jovenes (acoso declarado) tienen que ver sobre todo con situaciones de acoso sexual (pocas
veces se refieren al acoso sexista), que provinieron tanto de sus jefes y superiores directos,
como de sus companeros de trabajo. En el caso de las mujeres entrevistadas, no se encontré
ninguna situacion de acoso que involucrara a inferiores jerarquicos, pues ninguna de ellas se
encontraba en posicion de mando o superioridad como para poder comprobar dicho
aspecto.

Sin embargo, si atendemos al acoso técnico (el definido previamente por el equipo de
investigacion), podemos comprobar que las mujeres jovenes han padecido diversas
situaciones de acoso sexual y sexista, en todas sus formas y tipologias, tal como expondremos
acontinuacion.

30



Tabla 3. Resumen sobre las experiencias de acoso sexual y sexista
Descripcion Acciones y Consecuencias
estrategias

Puesto Cargo del

Adelaida
(26)

Secretaria en
una ONG

Otros trabajos

Liana (30) Empleada

doméstica

Empleada
doméstica

Autoridad
maxima

Compainieros de
trabajo

Companero de
trabajo

Patrones e hijos

Tipo/s
de acoso

Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente

Acoso sexual
ambiental, tipo
horizontal

Acoso sexual
ambiental y
chantaje sexual,
tipo horizontal

Chantaje sexual,
tipo
descendente

- Acercamiento
cada vez mas
intimo.

- Piropos y
alabanza
exagerada de su
trabajo.

- Expresiones de
carino
inapropiadas.

- Acercamiento
excesivo durante
el trabajo.

- Contacto fisico:
abrazos, caricias,
tocamientos.

- Halagos
excesivos.
-Regalos.

- Pedidos
constantes de
citas.

-Invitaciones
continuas para
salir.

- Esperarle ala
salida del trabajo.
- Excusas para
llevarla a lugares
reservados.

- Propuestas
sexuales: ofrecerle
dinero a cambio
de relaciones
sexuales.

- Violacién.

- Besos,
tocamientos y
manoseos.

- Pedir que se
agachara para
observarla.

- Propuestas
sexuales
(ofrecimiento de
dinero) y
amenazas de
despido o de no
pagarle.

- Enfrentamiento - Pérdida del

directo al
acosador.

- Renuncia al
puesto de
trabajo.

- Ignorar y/o
afrontamiento
directo.

- Evitar al
acosador y/o sus
conductas.

- Abandono del
puesto de
trabajo.

- Ceder al acoso y

aceptacion de
propuestas.

- Renuncia al
puesto de
trabajo.

empleo.
-Tiempo sin
trabajar.

- Desconfianzay
distancia con los
hombres.

- Pérdida del
empleo.

- Desconfianza
en los hombres
y dificultad para
establecer
relaciones.

- Embarazo no
deseado (por
violacién).

31



Puesto Cargo del Tipo/s Acciones y
Caso (edad) | 4q trabajo Descri estrategias Consecuencias

Sabrina (21) Auxiliar Superiores Chantaje sexual, -Llamadas
administrativa  tacitos (con tipo telefénicas y
eninstitucion  capacidad de descendente preguntas
publica influencia) personales e

intimas.

- Amenazasy
persecuciones
fueradela
oficina.

- Propuestas
tanto explicitas

como implicitas

para conseguir
un contrato
estable.

Compaieros de Acoso sexual - Chistes y
trabajo ambiental, tipo  bromas
horizontal sexuales.
- Comentarios
insinuantes.
- Gestos y
muecas
obscenas
(a veces
dirigidas aellay
otras veces al
resto de sus
companeras
mujeres).

Aurora Ayudante de Jefe directo Acoso sexual, - Observacion
(23) arquitecto en tipo exagerada.
despacho descendente - Comentarios

privado sobre su cuerpo,

piropos.

- Excesiva
confianza en
las
conversaciones,
le decia cosas
con doble
sentido y
comentarios
insinuantes.

- Invitaciones a
salir.

- Exhibicion de
fotografias de
contenido
pornogréfico.

- Acercamiento
fisico excesivo,
abrazos.
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- Queja informal - Naturalizacién

ante su jefa de las
inmediata. situaciones de
-Enfrentamiento violencia.
directo. - Desgaste
laboral.
- Aislamiento
con los
companeros
varones.
- Ignorar las

conductas y
tomar a broma.

- Busca el apoyo - Pérdida del
y consejode su empleo.

hermana. - Miedo a
-Enfrentamiento trabajar con
directo al hombres.
acosador (verbal - Pérdida de

y fisico). autoestima.

- Abandono del - Culpabilidad.
puesto de - Depresion.
trabajo.



Puesto Cargo del Tipo/s A Acciones 'y q
Caso (edad) de trabajo Descri ] estrategias Consecuencias

Gilda
(21)

Maria Julia
(26)

Selma
(18)

Pasante en Superior
institucion jerarquico
publica
Compaiieros de
trabajo
Pasante en Compaiieros de
Institucion trabajo
publica
Superior
jerarquico
Empleada El patrény el
doméstica hijo del patrén
Empleada Los patrones

domeéstica, en
varios hogares

Empaquetadora Compaiieros de
en fabrica trabajo

Chantaje sexual,
tipo
descendente

Acoso sexual
ambiental, tipo
horizontal

Acoso sexual
ambiental, tipo
horizontal y
descendente

Acoso sexual,
tipo
descendente

Acoso sexual
ambiental y
chantaje sexual,
tipo
descendente.

Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente.

Acoso sexista,
tipo horizontal

- Piropos y
preguntas
personales e
intimas.

- Regalos.

- Llamadas y
mensajes fuera
de la oficina.

- Propuestas
implicitas de
chantaje.

- Represalias por
no acceder a las
propuestas (dejo
de hablarle).

- Comentarios
sobre el aspecto
fisico y bromas
sexuales.

- Coqueteos.

- Miradas
insinuantes y
piropos.

- Bromas
sexuales,
relacionadas con
ofrecerle ayuda
para obtener un
nombramiento.

- Preguntas
personales e
intimas.

- Insinuaciones
sexuales.

- Acercamiento
excesivoy
Susurros.

-Tocamientos.

- Propuestas
sexuales: ofrecer
dinero a cambio
de sexo.

- Desnudarse en
su presencia.

- Violacion.

- Besos,
manoseos y
tocamientos.

- Acorralamiento.
- Meterse en su
cama.

- Comentarios y
actitudes
sexistas.

- Impedirle
realizar tareas de
esfuerzo fisico.

- Busca el apoyo
de sumadre.

- Queja informal
a su jefa directa,
quien le apoya

para enfrentar la

situacion.

-Volverse argel
(seria) con los
compafrieros.

- Ignorar la
conducta.

- Cambiar la
forma de vestir
para evitar el
acoso.

- Queja informal
asu jefe
inmediato.

-Quejaalos
patrones, que
no la creyeron.
- Abandono del
empleo.

- Quejas a las
patronas.

- Abandono del
empleo.

-Ignorar la
conducta.

- Naturalizacién
de las
situaciones.

- Inseguridad
laboral.

- Naturalizaciéon
de la situacion.
- Miedo e
inseguridad a
trabajar con
hombres.

- Embarazo no
deseadoy
aborto forzado.
- Pérdida del
empleo.

- Miedo de
volver a trabajar.
- Depresion.

- Intento de
suicidio.
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Puesto Cargo del Tipo/s A Acciones 'y q
Caso(edad) | 4o trabajo de acoso Descripcién estrategias Consecuencias

Irene Empleada El patrén
(28) domeéstica
Empleada El patrén
doméstica
Empleada El patron
doméstica
Inés Empleada El patron
(21) doméstica
Empleada El patron
doméstica
Soraya Técnica de Superior
(32) campoenuna inmediato
ONG
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Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente.

Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente.

Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente.

Chantaje sexual,
tipo
descendente

Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente

Acoso sexista,
tipo
descendente.

- Molestar en su
trabajo e
intentar
manosearla.

- Insinuaciones
sexuales y
amenazas.

- Manoseos y
acorralamientos.

- Besos, caricias
y tocamientos.
-Empujonesy
acorralamientos.
- Intento de
violacion.

- Sequiry
molestar en su
trabajo.
-Tocamientos y
abrazos.

- Propuestas
sexuales: ofrecer
dinero a cambio
de sexoydesu
silencio.

- Forcejeos.

- Persecuciones
fuera del
trabajo.

- Intento de
violacion.

-Tocamientos y
abrazos.

- Solicitud de
relaciones
sexuales.

- Conductas y
actitudes
machistas.
-Bromasy
comentarios
sexistas.

- Impedir
realizar las
funciones
tipicamente
masculinas.

- Trato
discriminatorio
en funcion de su
embarazo.

- Imponer
6rdenes
riesgosas para
su salud.

- Complicidad
de otros
companeros al
acoso sexista.

- Queja ante la
patrona.

- Renuncia al
trabajo.

- Enfrentamiento
directo al
acosador.
-Quejaala
patrona.

- Renuncia al
trabajo.

- Consiguié el
apoyo de la
patrona para
evitar el acoso.

- Buscar apoyo
en su familia.

- Abandono del
trabajo.

- Buscar apoyo
en su familia.
- Abandona el
trabajo.

- Ignorar el
comportamiento.
- Renuncia al
puesto de
trabajo.

- Pérdida del
empleo.

- Culpabilizacion.
- Aislamiento de
los comparieros
varones.

- Pérdida del
empleoy del
sueldo.

- Pérdida de sus
efectos personales.
- Miedo a volver a
trabajar.

- Desconfianza en
los hombres.

- Pérdida del
empleo.

- Somatizaciones.
- Culpabilidad.

- Desgaste laboral.



Puesto Cargo del Tipo/s A Acciones 'y q
Caso (edad) de trabajo Descri ] estrategias Consecuencias

Amelia
(26)

Gloria
(28)

Alicia
(22)

Ejecutiva en una Superior

empresa de inmediato, el

publicidad gerentedela
empresa

Secretaria Superior

personal en una inmediato
institucion
publica

Anfitriona del Superior
parque infantil  inmediato,
de un familiar de los
supermercado  duenos

Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente.

Chantaje sexual,
tipo
descendente.

Acoso sexual
ambiental, tipo
descendente.

Acoso vengativo
(acoso sexista
ante el rechazo
sexual).

- Acercamiento - Busca el apoyo - Pérdida del
intimoy de sus empleo.
excesivo. companerosy - Culpabilidad.
- Conversaciones de su padre. - Naturalizacion

sexuales - Queja informal de la situacion.
inapropiadas. al duefio de la

- Intentos de empresa.

besarla.

-Busquedade  -Enfrentamiento - Pérdida del

cercania fisica.  verbal al empleo.

- Preguntas acosador. - Miedo a volver a
personales, -Busco apoyo  trabajar.
comentarios entre sus - Inseguridad y
romanticos y compafrieros. desconfianza.
halagos. - Renuncia al - Revictimizacion

- Contacto fisico: puesto de
intentar besarla, trabajo.
acorralamientos - Denuncia en la

y estigmatizacion.

y tocamientos.  Fiscalia.

- Propuestas

relacionadas con

prosperar

econémica y

laboralmente.

- Asalto sexual.

- Piropos, - Evitar al - Pérdida del
cumplidos y acosador. empleo.
comentarios - Renuncia al - Abandono de la
personales. puesto de facultad.

- Senales y trabajo. - Secuelas
muecas - Denuncia ante psicoldgicas:
obscenas. la Fiscalia y el ansiedad,

- Celosy Ministerio de inseguridad,
conducta Justiciay aislamiento,
posesiva. Trabajo. insomnio y

- Solicitar citas y pesadillas...
encuentros fuera - Depresion
del trabajo. y sintomas de
- Rozamientos y estrés

tocamientos.
-Vigilancia y
persecucion.

postraumatico.

- Comentarios y
gritos
despectivos y
sexistas.

- Asignarle tareas
tipicamente
femeninas.

- Aislamiento del
resto de
companeros.

- Continuos
cambios de
horarios.

- Represalias y
amonestaciones
de supervisores.
- Comentarios
sexuales.
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Caso (edad)

Puesto
de trabajo

Cargo del
acosador

Sira (19)y Laura Pasantes en una Jefe del area

(20)
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entidad publica

Tipo/s ; Accionesy .

Acoso sexual
ambiental y
chantaje sexual,
tipo
descendente.

- Comentarios
sexuales.

- Acercamiento
fisico excesivo,
toqueteos y
acorralamientos.
- Propuestas
sexuales (dinero
a cambio de
sexo) y
amenazas de no
renovar su
contrato.

- Represalias
ante su queja.

- Evitar al
acosador.

- Denuncia
internaen la
institucion.
-Denuncia en la
Fiscaliay
retirada.

- Pérdida del
empleo (no
renuevan sus
contratos).

- Revictimizacion.



Tipologias bajo las que se presentalaviolencia de género en el empleo
Elacososexual

En general, las mujeres jovenes que han sido entrevistadas han pasado por diversas
situaciones de acoso sexual, tanto en la forma de acoso ambiental como en la forma de acoso
deintercambio o chantaje sexual,y entodoslos niveles de gravedad.

En primer lugar, los casos de acoso sexual ambiental, independientemente de la jerarquia
delacosador, han sidoidentificados o percibidos por lasinformantes con menor frecuencia, lo
que puede explicarse en base a dos motivos: o bien que el tipo ambiental sea efectivamente
menos frecuente, o bien que éste, sea identificado en menor medida. Esta ultima parece la
explicacién mas probable, puesto que segun el discurso de las informantes, en sus niveles
menos graves, suele ser considerado como una situacién normal, como chistes o bromas
pesadas que reciben por parte de sus companeros varones. Aunque declaran la ofensividad
de tales actos, en pocas ocasiones lo identifican como una situacién de acoso: “Siempre me
gastaba bromas también, pero sobre todo eralo humanamente aceptable para mi”(Sabrina, 21).

Sin embargo, es importante resaltar, como se vera mas adelante, que la mayoria de
situaciones de acosos sexuales mas graves, asi como de chantaje sexual en el caso de
superiores jerarquicos, han sido precedidas previamente por situaciones de acoso ambiental,
deahilaimportanciade suidentificaciény prevenciénatiempo.

En cuanto al chantaje sexual o acoso de intercambio, ha sido identificado con mayor
frecuencia, puesto que éste coincide con el imaginario y la conceptualizacién normativa que
se tiene sobre el acoso sexual. En este sentido, la mayoria de los relatos de las jovenes se
refieren a situaciones en las que el jefe directo o algun superior inmediato, les realiza
propuestas de mejoras laborales (dinero a cambio de sexo, viajes o prestigio profesional, etc.),
0 bajo amenazas de castigo (no pagarles el sueldo, despido u otras amenazas sobre su
reputacion), con el fin de obtener algun trato o favor de tipo sexual por su parte. Las
propuestas pueden ser tan variadas como casos nos encontramos, pero lo determinante de
esta situacion es que las mismas suelen constituir un punto de inflexion para poder reconocer
la experiencia por la que estan pasando: “Son miles de formas de chantajearle a la victima en
este caso y éste, es terrible, porque ahi'recién ellas vienen todas desesperadas y ahi se dan cuenta
delamagnitud, hasta qué puntollega” (Psicéloga5).

Aunque de forma tedrica resulta facilmente delimitable, en la realidad convergen muchas
situaciones en las que el chantaje puede quedar encubierto. Asi, en muchas ocasiones nos
encontramos con que las propuestas que los jefes realizan a las mujeres jévenes suelen ser de
forma implicita, lo que dificultaria ain mas reconocer esta experiencia: “Una vez me acuerdo
que me dijo, yo me queria quedar ahi en verdad. Entonces me dijo... * jy vos qué sabés hacer? " me
dijo. Esa pregunta fue asi medio, verdad, y yo me cagué de la risa. ‘Saber hacer” en qué sentido,
verdad. Noy decime quevos sabés hacer " asicon su carade picaro, entendés” (Gilda, 21).

Después de haber caracterizado los tipos de conductas-machistas-arquetipicas y
teniendo en cuenta las experiencias que han vivido las informantes en cuanto a situaciones
de acoso ambiental y chantaje sexual, podemos establecer que el acoso sexual se suele
manifestar de las siguientes formas:

37



- De forma verbal: Tomar una confianza excesiva en las conversaciones y/o emplear el
doble sentido. Utilizar expresiones carifosas de forma no apropiada. Mostrar excesiva
atencién y observacion exagerada. Hacer preguntas personales e intimas, piropos,
comentarios sobre el cuerpo y la apariencia fisica. Hacer chistes y comentarios sexuales.
Susurrar. Pedir citas y encuentros fuera del horario laboral. Realizar lamadas, mensajes y
e-mails no relacionados con el trabajo. Ofrecer dinero a cambio de sexo o bajo amenaza
de despido. Proponer mejoras o beneficios laborales a cambio de favores sexuales; etc.

- De forma no verbal o gestual: Miradas y muecas obscenas. Realizar gestos
insinuantes. Hacer regalos. Exponer imagenes pornogréficas o de contenido sexual
explicito. Impartir érdenes improcedentes y descontextualizadas (como por ejemplo,
pedirle que se agachen para observarlas). Desnudarse en su presencia. Esperarlas fuera
deltrabajo, asi como persecuciones fuera del horario laboral; entre otras.

- De forma fisica: Agarrar de la mano o por el hombro. Realizar caricias, manoseos y
tocamientos (pechos, piernas, nalgas). Abrazar. Utilizar la fuerza para intimidar o
inmovilizar. Acorralar. Forcejear para sacarle la ropa. Intentos de asalto sexual y
agresiones sexuales consumadas.

En cuanto al nivel de gravedad, se encontraron situaciones de lo mas variadas. Desde
aquellas situaciones que no sobrepasan el acoso verbal y gestual, y hechos puntuales en los
que se ha podido frenar el acoso, hasta los actos mas graves y agresivos, como coacciones
para establecer citas o contactos sexuales e intentos de asalto sexual, algunos de los cuales
terminaron consumandose alafuerza.

Atendiendo a esta clasificacién expuesta y dada la consumacién dela situacién de control
y poder del hombre sobre la mujer, se dan casos de extrema posesividad. En los casos de las
trabajadoras domésticas, por ejemplo, se han detectado formas de acoso sexual mas graves y
explicitas: sometiéndose a las mujeres a practicar sexo a cambio de dinero, desnudandose
delante de ellas, asi como metiéndose en su cama, invadiendo de forma superlativa el espacio
de intimidad. En algunos casos, la violencia puede llegar a una magnitud tal, que muchas
mujeres son sometidas hastalaviolacién.

Elacososexista

El acoso sexista, ha sido la categoria mas dificil de indagar, probablemente por la falta de
aprehension del concepto mismo, tanto por parte de las propias mujeres, como por algunas
de las gestoras entrevistadas. Recordemos que este tipo de acoso, se inserta en el ideario
social donde existen estereotipos y roles inextricablemente unidos al paradigma sexista y
heteronormativo. Por lo tanto, al caracterizarse éste por manifestaciones culturales y por lo
tanto sujeto a construcciones arraigadas y aprehendidas en sociedad, el acoso sexista puede
mostrarse de forma naturalizaday puede ademas no ser catalogado como situacion de delito,
ni como conducta punible. Todo ello, supone el impedimento, en primera instancia, de que
las mujeres jovenes puedan detectar este tipo de situaciones, asi como de auto-identificarse
como victimas.

Sin embargo, a través del trabajo de campo, hemos podido comprobar su existencia y

extension, detectandose el malestar que produce entre las jévenes estas articulaciones del
sexismo aparentemente menos evidentes.
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A través de las entrevistas, por tanto, no hemos encontrado de forma manifiesta ninguin
testimonio de acoso sexista (acoso declarado). No obstante, si atendemos el acoso técnico, si
se ha podido establecer unarelacién de casos enlos que diversas mujeres son susceptibles de
haber sufrido este tipo de violencia e incluso, haber sido testigo del padecimiento por parte
de alguna persona cercana. En este caso, los hallazgos se han logrado a través de dos tipos de
inferencias o preguntas indirectas: Si bien habian sido victimas de acoso laboral o mobbing a
raiz de su género, o bien, si alguna vez habian sentido algun tipo de discriminacién en el
trabajo por el hecho de ser mujer.

A lo largo de este estudio, se detectaron situaciones en las que mayoritariamente las
mujeres recibian comentarios y actitudes sexistas que expresaban la superioridad del
hombre sobre la mujer, desplazdndola a un lugar inferior; o bien, les trataban en base a una
concepcion estereotipada, minusvalorando sus posibilidades reales respecto al trabajo.
Quedando asi de manifiesto, el soporte del ideario social, que posibilita a los hombres ocupar
unlugarde poder sobre las mujeres.

Haciendo un balance general, se diferencian distintos tipos de situaciones de acoso
sexista que se encuentran las mujeres jévenes en sus lugares de trabajo:

- Tener querealizar tareas y actividades que normalmente se atribuyen al género
femenino. Estas tareas, que porlo general suponen una extensién del trabajo doméstico,
son impuestas a las mujeres Unicamente por razén de su género, a pesar de que
extralimiten las funciones propias del puesto para las que fueron contratadas. En este
sentido, por ejemplo, una de nuestras informantes nos relaté el caso de una companera
auxiliar administrativo, a la que su jefe le obligaba a lavarle los platos y cubiertos después
de las comidas, o bien, a hacerle recados personales fuera de la oficina. De este modo, se
puede comprobar cémo el rol de género femenino se superpone al de trabajadora: “Yo
creo que mds bien es un problema de cultura ya eso, y... dificil es, porque el hombre tiene una
mentalidad de repente muy, muy cuadrada en el sentido del machismo verdad, y piensa que
la mujer de repente no puede hacer tal cosa porque es mujer, o tiene que hacer tal cosa, como
lavarlos cubiertos, porque es mujer, verdad” (Gilda, 21).

Ante este caso concreto, lo que resulta llamativo y nos hace concluir que efectivamente
existia acoso sexista y no simplemente un acoso laboral, es el hecho de que una vez ella
fue trasladada, fue un hombre el que la sustituyd y en este caso el jefe no le obligaba a
realizar estas tareas: “No, porque era mujer. Si porque en su lugar se fue un muchacho y el
muchacho de milmaravilias se lleva ahora con el jefe, cosa que no pasaba cuando estaba ella
porejemplo, entendés” (Gilda, 21).

Por otra parte, nos encontramos con que tal hecho, puede quedar naturalizado por parte
delasjévenes bajo lo que se denomina cominmente“pagar el derecho a piso™:“hay queir
a comprar poharo'ysa’, hay que preparar el terere, hay que tal cosa, hay que hacer cosas
aquellas que parten del pagar derecho apiso” (Funcionaria 1).

. Criticar su trabajo de forma infundada y exagerada o incluso impedirles realizar
las tareas propias para las que fueron contratadas por el hecho de ser mujer. Queda
de manifiesto la discriminacion stricto-sensu que subyace en la realidad laboral. Este es un
hecho que suele ocurrir en aquellos sectores de trabajo que estdn altamente

® La expresion “pagar derecho a piso” suele ser muy empleada en el ambito laboral y se refiere al “esfuerzo extra” que
deberealizar una persona que recién se incorpora a un puesto de trabajo. Por carecer de experiencia, se ve expuesta a
mayores exigencias, a recibir un trato no demasiado bueno, a realizar tareas simples o que los demés con mayor
experienciadesechan,y con bastante frecuencia, a realizar tareas y recados personales.

’Remedio refrescante que se usa generalmente para el tereré. 39



masculinizados, o bien en cargos que normalmente son desempenados por varones,
como de forma generalizada ocurre con los puestos de mando o direccién. En entornos
masculinizados se comprueba el rechazo manifiesto a tener una mujer como jefa, asi
como la reticencia de los varones a recibir drdenes por parte de superiores del género
femenino: “es como que vos sentis que no te toman asi como te tienen que tomar, bien en
serio. Escomo que ‘kufiande voilaouva®... . Esefamoso ‘mujer’, ‘Kufia peingeniera ‘ipio """
(Soraya, 32).En el mismo sentido, el acoso puede surgir como mecanismo para mantener
a las mujeres en una situacién de subordinacion jerarquica:“... y a veces también acoso
laboral mds se da, por ejemplo, cuando una mujer se estd destacando. Porque ahi hay
competencia, pues. Es como que una mujer puede ocupar el lugar de un hombre, le puede
desbancar, como se dice o desplazar, alo mejor por sus pares” (Funcionaria 1). Otras veces, el
acoso sucede cuando el trabajo que se realiza requiere una caracteristica considerada
tipicamente masculina, como puede ser la realizacién de esfuerzo fisico. Por ejemplo, una
de las jovenes estuvo trabajando en una fabrica como empaquetadora de cajas y refirié lo
siguiente:

“Una vez me pasé en mi trabajo, que el jefe se creia muy... muy del alto, y decia “que no, que ellanovaa
poder’, “que es una intil, entendés. Por qué no voy a poder si es sencillo el trabajo que pedia que
hagamos. (...). Ellos creian que nosotros no [podiamos] empaquetar cajas. Decian que era para
hombres, que para alzar cajas pesadas y todo eso, que era para hombres y... No, es la misma cosa,
nosotros tanto las mujeres tanto el hombre podemos, o sea, nosotras somos mds delicadas nomds
cuidando las cosas que los hombres. Pero ellos no piensan asi, te discriminan mucho, te discriminan
demasiado, se creen muy machistas, y cuando ven que te sales en algo, te vany, cualquier cosa inventan
para destruir lo que estds haciendo, entendés, porque se quieren creer muy machistas, son asi” (Selma,
18).

Ser acosada por el hecho de haber asumido funciones de reproduccion y/o
cuidados. Funciones tradicionalmente asignadas como propiamente femeninas, por
ejemplo, quedarse embarazada o asumir las funciones de cuidado de otras personas. Este
tipo de acoso se fundamenta en una concepcién sexista y estereotipada, alun muy
extendida en las instituciones laborales, segun la cual, las mujeres serian menos
productivas que los hombres por causa de la maternidad. En este sentido, de forma
ancestral, laidea de reproduccion, crianzay papel nutricio, se harelegado alas mujeres de
forma totalitaria y excluyente, y es sobre las mujeres donde ha recaido la idea de la
incapacitacion pararealizar otra actividad excepto el ocuparse de lafamilia. Es éste, el tipo
de acoso sexista detectado con mayor facilidad entre las jovenes mujeres. Por ejemplo,
unade las jovenes trabajaba como técnica de campo, y aunque era acosada previamente,
una vez que se quedoé embarazada se intensificé tanto la persecucién por parte de su jefe
y de sus compafieros que opto por renunciara su puesto:

“... decia que era una responsabilidad tener una embarazada, que este trabajo no es para una
embarazada, que ‘en seis meses yo no te quiero ver acd’, asi me decia y vos sabés que era como una
guerra de nervios porque él por ejemplo decia ‘ahi aguanta la gorda’, y viste cuando una empieza a
embarazar, eh... empecé a engordar, la verdad, normaly eso por ejemplo te decia y asi. Es como que ya
meentrabamicascardn, verdad, cadavezmds, cadavezmds” (Soraya, 32).

e Otras veces, el acoso consiste en una serie de comportamientos que van aislando poco a

poco a la mujer embarazada de la organizacién y de su trabajo, por ejemplo, retirdndole

" “Unamujer nomas es la que esté viniendo”.

"' Se refiere, despectivamente, a que es una mujer ingeniera, en guarani el sufijo i se utiliza como diminutivo y acorde
al contexto es despectivo, como en este caso, que expresa que es menor que loshombres.
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los turnos de trabajo y las funciones para las que fueron contratadas, trasladandolas de
lugar, negandoles el permiso para recibir atencién médica, o recibiendo criticas y
comentarios sexistas del tipo: “seria bueno que vos te vayas, que tu marido te cuide dentro de
lacasa, vos tenés un esposo, no teva a faltarnada” (Abogada 4). En este caso, vemos como el
acoso sexista se utiliza para presionar a las mujeres embarazadas a que presenten su
renuncia:

“Laraizera suembarazo, si,porque les decian que araiz de suembarazo yanoiban a ser efectivas dentro
de, en ese caso era una empresa, que no iba a ser mds efectiva, de que iba a disminuir, de que iba tener
muchas ausencias, de que era inutil, prdcticamente era inttil para la funcién que ella estaba
cumpliendo, verdad, que era administrativa, una oficina de administracién” (Abogada 4).

A pesar de lo expuesto, esta clasificacion no agotaria todas las situaciones de acoso
sexista que se pueden dar en la realidad, ya que éste se manifiesta de una multiplicidad de
formas.

Finalmente, consideramos oportuno recordar una caracteristica esencial de estas
conductas, atendiendo que no se consideran ilegales desde una dptica juridica per se, sino
por la sistematicidad de dichas actuaciones, con lo cual se sitia a la persona acosada en una
situacion de impotencia e indefensién legal ain mayor, y ademas, prolongando sus efectos
en el tiempo. Queda de manifiesto que la conducta machista, goza en gran medida de
impunidad.

El acoso mixto ovengativo

Es frecuente que los comparieros y jefes tomen represalias de diversos tipos contra las
mujeres que no ceden ante el acoso sexual. Las jévenes han referido con frecuencia que tras
su negacion a las propuestas sexuales, el acosador les dejé de hablar y/o empezaron a recibir
comentarios despectivos. De forma mds extrema, se ha llegado a encontrar casos en los que
surge el denominado acoso vengativo, una mezcla entre ambos tipos de acoso en el que, una
vez que se harechazado un avance de tipo sexual, el acosador pone en juego otras conductas
sexistas, con el objetivo deintimidarala victima u ofenderla.

El acoso vengativo ha sido reportado sobre todo por parte de las gestoras, quienes
identifican con mayor facilidad las represalias o acosos a las que son sometidas las victimas
ante el rechazo de la iniciativa sexual: “A veces el acoso laboral es consecuencia de un acoso
sexual o de un acoso sexual rechazado. Entonces deviene en acoso laboral. No se dio, entonces
sufrelas consecuencias” (Funcionaria 1).

Un caso concreto, lo relata una de las abogadas, quien tuvo que defender a una cliente
que era acosada sexualmente por su jefe. Debido a su rechazo, éste comenzo a acosarla a
través de gritos e insultos sexistas: “No sos nadie para creerte una princesitay no barrery fregarel
piso” (Abogada 3), asignandole mas tareas que las propias de su puesto: le obligaba a que
barriera, baldeara, a que lavara y secara los cubiertos del bar, a que llevara la ropa a la
lavanderia, todas funciones tradicionalmente consideradas como propias de mujer y que no
estaban estipuladas en su contrato; ademas de cambiarle varias veces el horario de trabajo
paraque no pudieraasistiralafacultad.

Otra de las gestoras, nos refiere el caso de una joven con discapacidad que fue victima de
acoso sexual por parte de un superior, que tras haber rechazado explicitamente al acosador -e
incluso denunciado el hecho-, se vio sometida a acoso laboral por parte de sus superiores y
companeros mas cercanos. En este caso el acoso consistié en un aislamiento y control total de
la persona, llegando incluso a soportar represalias y amonestaciones por su comportamiento

“conflictivo”.
41



En todos estos casos vemos el cruce entre la sexualidad y el sexismo y la dificultad de
delimitar ambos fendmenos en la realidad, debido a la propia naturaleza multidimensional
delacoso.

El procesodeviolenciaysuduracién

La variable de la duracién es otro aspecto importante a tener en cuenta, en tanto el
tiempo es proporcional al desgaste cognitivo y a la incapacitacion de la persona sometida.
Como hemos podido observar y contrastar con las informantes y gestoras, en funcion de la
duraciony lafrecuencia en la que la mujer soporta las situaciones de acoso, mayores seran las
repercusiones parasuvida.

No obstante, el tiempo resulta ser un factor bastante variable. Algunas veces se resuelven
rapidamente o las mujeres abandonan su trabajo en cuestion de pocas semanas. Aunque en
algunos casos extremos, se encontraron situaciones en que las jévenes llegaron a soportar
hasta dos afos de acoso continuado.

Varios son los factores que pueden hacer que una mujer aguante mas o menos tiempo:

e La situacidon econdémica y la necesidad de conservar el trabajo a toda costa. La
capacidad econdémica puede presentarse como una variable determinante en muchos
casos, como podemos apreciar en empleadas jovenes de bajos recursos, como las
trabajadoras del sector doméstico: “Porque muchas veces, por ejemplo la mujer estd
necesitada y cree que si habla, por ejemplo, no le gusta una cosa y si habla, que le van a
despedir y que, por ejemplo, hay muchas personas que tienen hijos de por medio, cuando
hay hijos y necesidad, uno porque necesita trabajar y entonces se deja que el patrén o el
jefe, o cosa de limpieza, otra gente, o el chofer, le maltrata y se calla. No habla porque tiene
miedo de al hablar, perder su trabajo. Eso es el miedo” (Irene, 28).

e La expectativa en torno a hacer carrera profesional dentro de la institucién: “Entra
mucho en juego tu expectativa. (...). Por ejemplo, tuvimos el caso de una chica que trabaja
como ayudante administrativo en una buena institucion y ha soportado como cinco
situaciones de acoso sexual, un acoso continuado por parte de sus comparieros, ademds de
otro tipo de situaciones de acoso laboral y hasta ahora ella aguanta en su trabajo, por el
valorreal o simbdlico que ese puesto le ofrece” (Psicologa 2).

« Laconfianza ganada previamente por parte del acosador. Las jévenes refieren que es
muy frecuente que al principio mantuvieran una relacion de “confianza y amistad”, lo
que hace que las mujeres tarden mas tiempo en identificar la situacién como un acoso:
“Ponéle que ya le conocia de hace 6 arios o asi cuando él me ofrecié el puesto, verdad, y...
evidentemente no le conocia tanto. (...). Como yo, no sé, le tenia otra imagen de él, no me
anticipé aningunasituacion de ninguntipo, verdad” (Gloria, 28).

Se trata entonces de un acoso disimulado, sutil o amortiguado, que poco a poco genera
un ambiente de excesiva confianza, que puede resultar incémodo, pero sin que en ningun
caso se haya llegado a interpretar o definir como acoso sexual. En el caso de las empleadas
domésticas, este hecho también puede demorarse en aparecer, aunque en este caso, el
acercamiento esmucho masdirecto, saltandose esa fase de aparente conquista.
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Estos tres factores, influyen y se refuerzan mutuamente para que las mujeres vivan un
proceso deacoso mas prolongadoy/oreiterado.

Sea como fuere, el punto critico para aguantar las situaciones de acoso suele ser la
aparicion del contactofisico:

“Peroesodeque... deponermelamanoenlarodillafueloqueme... loqueexploté”(Adelaida, 26).

“En las situaciones en las que se propicia contacto fisico, es cuando ya se desesperan, verdad. De repente
cuando hay asi amenazas, o mejor dicho, propuestas, como que aguantan hasta qué punto puede
llegar. Pero cuando hay un contacto fisico ahi es cuando entran a la desesperacion total, verdad, ahi es
cuando dicen "bueno qué hago ahora, porque evidentemente esta persona es capaz de cualquier cosa .
Esaesunadelas caracteristicas fundamentales” (Psicdloga 5).

De este modo, se confirma que en los casos de acoso suele haber como una escalada,
comenzando por un acoso leve, generalmente de tipo verbal, que va aumentando en su
gravedad hastallegar a conductas mas violentas y al acoso calificado como mas grave. De ahi
la importancia de identificar y actuar ante el acoso de tipo leve, para poder prevenir estas
conductas antes de que aumente laintensidad.

Elacosadorylajerarquia

Se perfila a partir de la mayoria de las situaciones, que el acoso proviene de un superior,
tanto del jefe directo o duefio de la empresa, como personas con superioridad tacita, que por
su antigliedad o por su status social se sienten en una posicion privilegiada. Encontramos
varias explicaciones posibles al respecto:

* Que por la edad que tienen las informantes, generalmente estan iniciando su carrera
profesional o se encuentran en los puestos mas bajos de lajerarquia laboral.

* Que el acoso es percibido con mayor frecuencia cuando procede de un superior, ya
que coincide con el imaginario respecto al acosador (un hombre mayor, con gran
apetito sexual y con superioridad jerarquica).

No obstante, no nos encontramos en posicion de concluir que el acoso es mas frecuente por
parte de superiores, ya que esto es una realidad que sélo se podria corroborar a través de una
encuesta cuantitativa. A través de las entrevistas y los grupos focales realizados, se ha podido
comprobaralgunos casos en los que el acoso provenia de iguales jerdrquicos o queincluso las
situaciones vejatorias provenian de posiciones inferiores a la de la mujer acosada (acoso
horizontal y acoso ascendente). Por ejemplo:

“...inclusotuvimos también los casos de que no solamente eran autoridades las que hacian, eran pares,
por el hecho de ser hombre ya ellos se consideraban como superiores, o en cierto poder, entonces
acosaban aesas mujeres también” (Abogada 4).

“Entonces, yo les decia mird fulanito tenemos que hacer esto para lograr este objetivo y ya se enojaban. Y
ya me decian vos sos muy nueva, sos muy joven, ;como vos me vas a decir lo que tengo que hacer? Yo
estoy mds que [vos]. Y ese ninguneo yo también senti. Primero porque sos joven, primero porque sos
nueva... peroyo no elegi, mijefe fue el que vio ciertas aptitudes o no sé qué habrd visto, me dijo vos tenés
queestaraquiy coordinar, yo pongo miconfianzaenvos”(Grupo de cargos gerenciales).

43



Si bien los jefes y superiores jerarquicos (acoso descendente) suelen ser responsables de
los casos mas graves (abrazos y besos, tocamientos, acorralamientos, citas con presion...),
mientras que los companieros, iguales o inferiores (acoso horizontal y ascendente) participan
de los casos de acoso mas leves 0 menos graves (piropos, bromas y chistes, comentarios
sexuales y sexistas y pedir citas sin ejercer presion). Sin embargo, hemos comprobado
también, que el acoso hacia las mujeres sobrepasa los limites de la jerarquia laboral,
produciéndose también por parte de varones que trabajan de forma externaalainstitucion, o
incluso por los mismos clientes alos que las jévenes prestan servicios:

“Cuando yo me tenia queir atrabajar con los varones en el campo, los sefiores, por decirte asi, con quien
trabajdbamos para ellos también era un poco raro por decirte asi, que una mujer va a venir a trabajar
con nosotros acd en el campo, qué es lo que me va a venir a ensefiar, mds o menos, verdad. Y cuando se
iban mis comparieros era como que habia mds aceptacion, por decirte asi, verdad” (Soraya, 32).

En los casos en los que las mujeres trabajan como empleada doméstica, hemos podido
comprobar que, frente a hombres que trabajan en el sector doméstico, a pesar de ser
aparentemente iguales como sujetos sociales, el acosador mantiene una situacién de
superioridad, ya sea porque tiene mayores recursos econémicos, mas edad, o por el simple
hecho de serunhombre.Elhecho de serempleada domésticano sélo es un puesto de trabajo,
sino que consiste en toda una condicién social en laque laimagen de las mujeres ha devenido
en servidumbre hacia el género masculino. Recordemos entonces, que la actividad
doméstica estd condicionada por el rol y el estereotipo de la mujer trabajadora, siendo dicha
actividad el“lugar”sesgado hacia el que se desplaza la actividad funcional de las mujeres.

Un hecho que llamé la atencién a raiz de las entrevistas es que, en muchos casos, en las
situaciones que viven estas mujeres suelen intervenir varias personas de diferentes
posiciones jerarquicas. Esto puede ser tanto que en un mismo caso de acoso participen varias
personas, o como constituyendo otro caso diferente por parte de personas de diferente rol
profesional. Como ejemplo, una joven nos relata como a partir del acoso sexista por parte de
su jefe, otro compafero también comenzé a acosarla, sumandose asi con la complicidad a
estas conductas:

“Cuando llegué, uno de los companeros me dijo: vos no vas a andar acd, no vas a andar en este lugar. Y
yo le pregunté por qué, le digo, y me dice “no, porque sos demasiado flaca . Y yo le dije: pero por qué, no
tiene nada que ver, yo siempre fuiflaca, desde pequena, le digo, verdad, y nunca engordé, no sé. Y me dice

‘no, porque la campania es la camparia, en el campo la mujer tiene que tener fuerza, tiene que tener
musculo’. Y luego como que yo era muy... flaca para andar por ahi, entendés. (...). Y después nos
dividimos. Era como que esa situacion hizo que nos dividiéramos entre dos ellos y dos, mi comparero
quemeapoyabay él con el otro que eran asiburlonesy que decian cosas”(Soraya, 32).

En cuanto a las caracteristicas prototipicas, aunque existe la tendencia a considerar al que
acosa como una persona atipica, como un“viejo verde’, o alguien con algun tipo de trastorno,
la mayoria de los acosadores que se perfilan en este estudio no presenta, en principio, ningin
tipo de trastorno o psicopatia, ni responde a un perfil definido. La caracteristica mas
destacable, en todos los casos mencionados, es la presencia de comportamientos y actitudes
machistas que provocan la minusvaloracién de las mujeres en sus puestos de trabajo, o bien,
reducirlasa un simple objeto sexual.

“Son personas, lo que a mi me da rabia es que no son personas ignorantes, que vos decis que por
ignorancia estdn tratando asi a estas cosas, son ingenieros, son personas de buen nivel” (Sabrina, 21).

“Para mi de repente, aqui en Paraguay, no sé cémo serd en tu pais, verdad, pero lastimosamente se
asocia qué sé yo, a esta clase de situaciones incémodas a personas de un cierto estrato social, como un
poco mds bajo, verdad, es como mds tipico, y no” (Amelia, 26).
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“Perfil propiamente dicho, no. Porque de perfil tinico no podemos hablar pero si de patrones de
comportamiento comunes, (...): la tendencia al sexismo, la agresividad, el abuso de poder, la poca
relacién social que pueda llegar a tener ese acosador, como asi también la doble fachada que se
presenta tanto en el agresor en violencia, como asi también en acoso sexual. Entonces, esos diriamos
quesonesos patroneslomds comunes” (Psicéloga 6).

Elacoso, ;unhechoaislado?

Se tiende a considerar que el acoso, ya sea sexual o sexista, es un fendmeno aislado, poco
frecuente o residual en nuestras organizaciones. Sin embargo, en este primer acercamiento
sesugiere todo lo contrario.

En un estudio cualitativo de estas caracteristicas no es posible, ni fue el objetivo inicial,
establecer la cuantia o frecuencia de casos de acoso. Sin embargo, hicimos una tentativa de
exploracién através delas gestoras. En este sentido, algunas gestoras podian contabilizar que
habian atendido de forma aproximada como de siete a diez casos cada una en el total de un
afno. Sin embargo, lo que si pudimos comprobar fielmente es la inexistencia de estadisticas al
respecto, por un lado, puesto que no se lleva a cabo un registro riguroso de forma
interinstitucional, y por otra parte, la gran cantidad de mujeres que no denuncian, y por
supuesto no acceden a los registros estadisticos, ni a otras formas de visibilizacion. Por eso
seguimos argumentando que una de las caracteristicas principales de esta violencia es su
invisibilidad: “Lo fortisimo es la invisibilizacion del acoso, porque el acoso efectivamente existe y
es mds comun de lo que creemos. Entonces, yo creo que sillegamos vamos a encontrar datos que
nosvanaasustarmdsdelacuenta”(Abogada 7).

Otro aspecto indagado y que permite acercarnos a la magnitud del fenémeno es el
conocimiento compartido entre las mujeres. Durante las entrevistas y grupos focales
preguntamos a nuestras informantes si conocian a otras mujeres que hubieran pasado por la
misma situacién, ya sea de su mismo entorno de trabajo o fuera de éste. Ello, nos permitio
hacernos unaidea aproximada de lo extendido que puede estar este fendmeno, asi como de
lainformacion que comparten las mujeres respecto al acoso sexual y sexista.

En este sentido, se pueden destacar varios aspectos:

 Casitodas las mujeres entrevistadas conocen, han oido o se han referido a otros casos
de acoso sexual y sexista en su entorno mas cercano (amigas, familiares o compareras
detrabajo).

e En algunos entornos laborales, el acosador perdura y se reitera en sus actos con
distintas mujeres. Rara vez percibe castigo o sancién por sus comportamientos e
incluso alguno ya es famoso por ser acosador: “Pero qué pasa, era un ambiente donde
era tan conocido lo que él hacia, era tan publico todo lo que é! hacia. (...). Porque ;por qué
la gente sigue haciendo? ;Por qué todos estos acosadores cuyos casos conoci siguen
haciendo la misma cosa? Porque nadie les reprobd, ni siquiera socialmente. Se les agrega
nomds:éles feo, gordo, machistay acosador, como sifuera una caracteristicamds, verdad,
comosiesonofueraalgo reprobable”(Abogada 7).

« Existe un conocimiento compartido en torno al acoso. El hecho de que existan otras

mujeres que han sido acosadas en sus mismos lugares de trabajo puede actuar como
modelo o referente de conducta. En algunos casos implica que pueda llevar a una
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proposicion implicita de chantaje sexual (cuando otras mujeres han sido despedidas o
ascendidas en sumisma situacién),y en otros casos, servird como modelo de actuacion, ya
sea a la hora de guardar silencio, enfrentar, tomar a broma o restarle importancia; pues las
otras mujeres sirven como referente segun el éxito o fracaso de sus acciones. Sirvaa modo
deejemplo:“.. porqueviste que era una prdctica comun parael director hacerlo con todas las
chicas de ahi, él consideraba como una forma de ser galdn o de ser muy amable con las chicas,
lo veia él asi. Y soportaban todas ;por qué? porque todas tenian esa misma figura de “es el
director, nosotras no podemos hacer nada’ y tampoco habia conciencia entre ellas de
apoyarse, verdad, entonces fue un proceso bien largo” (Abogada 4).

Por otra parte, el que una misma trabajadora haya pasado ya por varias situaciones de
acoso, a pesar de su corta edad laboral, parece indicar que el acoso sexual a las jévenes
trabajadoras no es una situacion aislada o una agresion especifica, sino que prevalecen
diferentes situaciones de acoso, a veces de forma conjunta, otras veces superponiéndose en
eltiempo.

A partir de las entrevistas con las gestoras, exponemos algunas de las caracteristicas que
pueden verse relacionadas con una mayor predisposicién o vulnerabilidad de sufriracoso:

« Laedad. Todas las gestoras identifican la juventud como uno de los colectivos dénde
es mas frecuente el acoso sexual. Para el acoso sexista, se han detectado, sin embargo,
dos polos: “las jévenesy las personas adultas mayores” (Funcionaria 1). Ala variable de la
edad, ademas, frecuentemente se asocian otras caracteristicas socioculturales que
generan mayor vulnerabilidad: “las mujeres menores de 30 afios podrian ser, verdad, las
divorciadas, separadas, jefas de hogar, son las que podrian ser el blanco” (Psic6loga 6).

e El tipo de relacion contractual con la institucion. El tipo de contratacién produce
mayor vulnerabilidad en cuanto se ocupe una posicion mas precaria dentro de la
institucion. Las gestoras por ejemplo destacan: las mujeres contratadas, las que
ocupan cargos de personal de servicio, aquellas en periodo de prueba, las mujeres
pasantes,... que suelen ser acosadas por sus jefes a efectos de continuar con el
contrato. Este factor, ademas, se relaciona con la edad de las mujeres, ya que en los
casos de esta investigacion, practicamente se encuentran en la linea mas baja dentro
delambito laboral.

« Discapacidad. El caso anteriormente citado de la joven con discapacidad, en la que el
acoso sexual y vengativo al que fue expuesta, se entremezcla ademas con todos los
prejuicios y la sobreproteccidn y control que se suele ejercer sobre estas personas:“/o
que pasa es que ella es conflictiva (...) ella no puede salir mds, o sea, a ella como que le
aislaron (...). No puede salir mds a comer con los companeros, es una cosa que tiene que
comerahi.Y siva acomeraotra parte, ya sea en la cocina o en otra seccién por decir, tiene
queavisar”(Funcionaria 1).

« Orientacion sexual. La orientacion sexual se reconoce como otra caracteristica que
genera vulnerabilidad, ya sea por la mayor frecuencia con la que son acosadas asi
como en la brutalidad:“Lo que pasa es que el acoso es diferente en el caso de las mujeres
lesbianas porque no tiene nomds que ver con la cuestion sexual, sino que tiene que ver esto
de: jvos sos lesbiana porque te falta un macho! Entonces yo voy a ser el macho. Porque
ademds, hay todo un morbo machista androcéntrico de que el problema de las lesbianas
es quelefaltaunabuena pija. Entonces, el acoso entonces, es mucho mds agresivo porque
en realidad se trata de: jven y yo te voy a violar y vos vas a...!(...). Entonces, es diferente
porque tiene una fuerte cuestion lesbofobica, porque eso es lesbofobia, el negar, el decir:
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bueno, yo te voy a cambiar porque eso luego no existe” (Abogada 7).

En base a todas estas evidencias, descartamos la idea de que exista un perfil o prototipo
de mujer que por sus caracteristicas personales sea mas susceptible de sufrir acoso sexual o
acoso sexista, puesto que segun nuestra experiencia, cualquier mujer puede serlo. En todo
caso, entendemos que se puede dar la connivencia de ciertas circunstancias personales y/o
laborales que si pueden influir, pero sobre todo consideramos que se debe a la existencia de
un entorno laboral profundamente discriminatorio hacia las jévenes trabajadoras, que
justifica, perpetia e incluso promueve, las conductas sexistas de los varones. Las siguientes
declaraciones ejemplifican claramente este planteamiento:

“Pero independientemente a las caracteristicas, tanto mias como tuyas, siyo por ahi soy mds sumisa, vos
por ahi sos mds empoderada, yo creo que estamos expuestas, sean cuales fueran nuestras
caracteristicas, aque porlo menos intenten acosarnos. Elacosador no es que mire el perfil, claro queen el
caso del acoso sexual siempre va a buscar un estado de subordinacién, como que yo tenga menos
recursos también, verdad, para acceder o para denunciarle. Pero en general estamos expuestas todas las
mujeres, lo queyo digo, en algiin momento podemos ser acosadas” (Psicéloga 6).

“Yo creo que a cualquiera le puede pasar, no hay distincién, es algo que vos te cruzds con esta persona,
porquenoes, noestden lapersonaacosada, estdenel acosador” (Gloria, 28).
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Capitulo i



Ima?inario en torno a la violencia de género
en el ambito laboral

Leticia Alcaraz Corrales

“La transmisidon de conocimientos entre mujeres también puede socavar el
poder de los hombres..." (Wise y Stanley, 1992, p. 198).

El presente capitulo rescata las principales percepciones de las jévenes con respecto a la
violencia de género en el ambito laboral, a partir de los relatos recogidos durante los grupos
focales. Al hablar de percepciones nos estamos refiriendo a una forma particular de conocer
el entorno social, a partir de las sensaciones e impresiones que generan en las personas los
hechos que ocurren a su alrededor. Dichas percepciones constituyen conocimientos
compartidos socialmente que influyen en las personas a la hora de tomar decisiones con
respecto a como desenvolverse en un entorno determinado, asi como en sus posibilidades
para colaborar con el cambio o la permanencia de ciertas realidades mediante su accién. De
ahilaimportancia de analizar las percepciones que tienen las jovenes sobre estos fendmenos
y la incidencia de dicho conocimiento en la manera de actuar de las mismas ante estas
situaciones de violencia.

Para conocer las percepciones sobre la violencia laboral buscamos consultar con jovenes
que no necesariamente hubiesen pasado por esas situaciones, porque el objetivo era obtener
voces grupales que reproduzcan partes de un discurso socialmente compartido en torno al
acoso sexual y sexista.

Sin embargo, al momento del desarrollo de los grupos focales, se pudo observar que una
parte importante de las jovenes habia pasado por diferentes situaciones que podrian
enmarcarse dentro de lo que entendemos como acoso sexual y sexista; en este sentido, en
todos los grupos escuchamos frases tales como “a mi me pasé”. Esta imbricacion entre
percepciones y vivencias también se torné evidente durante la realizacién de las entrevistas
semiestructuradas a victimas de acoso, donde surgieron algunas percepciones que no se
encontraban del todo ancladas en las propias vivencias, sino mas bien en ciertos mitos que
perviven en nuestra sociedad en torno al acoso, como por ejemplo: que es algo relacionado
con los hombres de mas edad, que sélo le sucede a mujeres jévenes y atractivas, que soélo
proviene de superiores jerarquicos, que el acosador es un pervertido, que la mujer tiene la
culpa, entre otros. Hablamos de mitos porque no encontramos que esas afirmaciones tengan
correspondencia con la realidad estudiada, sino que mas bien forman parte de un discurso
que transmite un mensaje deformado acerca del fendmeno; entendiendo el mito como “un
habla elegida por la historia”que no surge dela 'naturaleza'de las cosas (Barthes, 2008, p. 200).

Al analizar los resultados de los grupos focales, pudimos observar que las jovenes
estaban en condiciones de hablar, con mucha naturalidad, sobre lo que inicialmente
denominamos de forma muy general “situaciones molestas que se dan entre varones y
mujeres en el trabajo”. A medida que se desarrollaban los relatos, esas “situaciones molestas”
iban adquiriendo forma, adoptando las caracteristicas propias de lo que denominamos en
términos técnicos acoso sexual y sexista. A partir de ese momento, empezaron a surgir
palabras, frases, expresiones y metaforas que nos mostraron como se expresan las jovenes
cuando hablan de eso queles pasa, es decir, del acoso.
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Ellas también presentaron diferentes explicaciones acerca del porqué de la ocurrencia de
esas situaciones; las diferencias de percepciones acerca de los porqués encontraban su
origen principalmente en los estereotipos de feminidad y masculinidad manejados por las
jovenes y en los mitos que derivan de ellos. A partir de los relatos también pudimos rescatar
que las jovenes han desarrollado estrategias para hacer frente a la violencia de género en el
ambito laboral, las cuales se encuentran en gran medida condicionadas por las percepciones
que tienen acerca de cémo reacciona el entorno ante estas situaciones. Teniendo en cuenta
estos hallazgos, hemos abordado el anélisis de las percepciones sobre el acoso sexual desde
dos lugares del discurso: 1) nociones en torno al concepto de acoso sexual y sexista que
tienen las mismas jovenes, 2) percepciones que tienen las jovenes acerca de las actitudes
socialesanteelacoso.

Nocionesentorno al concepto de acoso sexual y sexista
Elacososexual:entrelaofensaylainsistencia

Para las jovenes, el acoso sexual es una conducta violenta que persigue fines sexuales y
genera ofensa. El mismo podria manifestarse en forma verbal, gestual o fisicay proceder tanto
de superiores jerarquicos como de compareros de trabajo y subordinados. Estas ideas
surgieron de manera reiteraday contundente en los relatos de las jévenes en todos los grupos
focales.

Elacoso sexual como ofensa

Al momento de surgir dentro de los grupos el término acoso sexual se pregunté a las
jovenes qué significaba para ellas eso y las mismas empezaron afirmando que se trata de un
hecho que ofende e incomoda, para luego aclarar que es una conducta que persigue fines
sexuales; es decir que para ellas uno de los principales elementos definitorios del acoso seria
laofensagenerada.

“Y cuando abro... metrae... meregald ropainterior... y ahi... yo llego amicasay le digoamimamad. ..

‘iqué es esto!l. Te juro que no le puedo ni mirar ni saludar. Es como ella dice [refiriéndose a otra
participante del grupol... jay! argel luego [gesto de rabia], me voy y le hablo todo mal. Directamente
no le digo luego nada porque voy a reaccionar demasiado mal... Tengo ganas luego de decirle 'jpara
qué me diste esto!'(...) fue el peor dia de mi vida por ahi que alguien me haya regalado eso [gesto de
malestar]”(Grupo de primeros empleos).

De esta manera, al hablar de acoso las jévenes mencionaron diversos tipos de conductas
que tenian en comun el hecho de generar ofensa. Dicha ofensa estaria basada en el
sentimiento de haber sido faltadas al respeto, de haber sido violentadas, porque no se habria
acatado su derecho a la autonomia con respecto a su cuerpo y su sexualidad. A partir de esas
afirmaciones entendemos que se percibe el acoso como un atentado a la dignidad de las
mujeres.

Elacoso sexual comoviolencia

Todas las jovenes coincidieron en que una caracteristica definitoria del acoso es que el
mismo ocurre en contra de la voluntad de las mujeres y esto hace que sea violento y
altamente ofensivo. Es decir, que ocurre a pesar de que las mujeres no emiten mensajes que
puedan habilitar un acercamiento de tipo sexual de parte de la otra persona, y en algunos
casos permanece incluso silas mujeres se niegan abiertamente. Con respecto a la naturaleza
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violenta del acoso, la misma no radicaria en la agresion fisica sino en lairrupcion en el espacio
emocional y afectivo de las personas, mediante el ejercicio del poder que encuentra su base
en la construccion social y jerdrquica de los géneros. Esta percepcién compartida por las
jovenes encontrd su expresion enrelatos como los siguientes:

“Y para mi que acoso en general es que estén constantemente tipo forzdndote a algo, molestdndote
todoeldia, puede serincluso grosero(...) siestdn todos los dias llamando o escribiendo, o con lamirada
comodiceella, esoyaesunacoso”

“Yo [lo] entiendo como una forma de abordarle a la otra persona a la fuerza por asi decir” (Grupo de
mayor trayectoria laboral).

“Para mi es cualquier tipo de agresién que vos puedas recibir... bueno, si hablamos de acoso sexual,
cualquiertipo de agresién sexual...yaseapsicoldgica, fisica...”(Grupo de cargos gerenciales).

“En contra de tu voluntad te hacen cosas que no te gustan, te dicen, te manosean” (Grupo de empleo
doméstico).

En esta misma linea, las jovenes coincidieron en que el acoso podria manifestarse en
formaverbal, gestual ofisica:

“..yacoso sexual me imagino que es desde lo que te dice hasta llegar atocarte (...) o aviolarte, porque
hay gente que viene que te hablay yate quiere tocar. Ay, qué linda que sos, qué linda sonrisa, bla bla bla
yyasevaporlatangente” (Grupo de primerosempleos).

“Frases, indirectas... eh... el acercamiento excesivo corporalmente hablando, para mieso es acoso”.
“Eso para mies acoso fisico y también estd el acoso psicoldgico. Ese que constantemente te esté tirando
susfrasesitas. .. [te parto] '‘comoqueso’yeso...”(Grupo de cargos gerenciales).

“Yotengo el papd de un alumno que las profes te dicen 'indi te va atocar con ese que nite miraen la cara!’
Yestd asi[mira el escote] yvos le estds hablando sobre su hijoy le decis 'sefior por favor levante la mirada
yconcéntrese. Esaesunaformayes molestosisima”(Grupo de mayor trayectoria laboral).

Si bien las manifestaciones del acoso sexual pueden ser variadas, esto no definiria de por
si la gravedad de la agresion: “No hace falta que vos me pegues a mi para que me estés
violentando” (Grupo de mayor trayectoria laboral). Sin embargo, el acoso sexual gestual fue
menos mencionado en los grupos de jovenes de primeros empleos y jovenes que trabajaban
en empleo doméstico, lo cual podria deberse a que estos dos grupos de jévenes son victimas
de un tipo de acoso mas frontal. En este sentido, estos dos grupos fueron los que mas
mencionaron la ocurrencia de casos de chantaje sexual, lo cual podria deberse a las
situaciones de extrema vulnerabilidad en las que se encuentran muchas de estas jévenes.

Elelementodelainsistencia

En algunos de los grupos se mencion6 de manera reiterada la insistencia como un
elemento que diferencia al acoso sexual de las denominadas practicas de tanteo. En este
sentido, el acoso sexual se daria cuando la conducta se vuelve sistematica luego de la
negativa delamujer.

“Y meimagino que el tanteo es cuando una o dos veces le cortds. Le decis’' no, no me interesds, no, no me
gustds, no te quiero ver, no nada'y ya se tranquiliza. En cambio el acosador continda, insiste e insiste”

(Grupo de primeros empleos).

“Es unasituacion en dondeinsistentemente hay un fin sexual”
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“Elhombre quiere que se le dé bola, pero acosar creo que ya es cuando pasas el limite, ya estd abusando.
Dondete quiere tocaryvos no querés... o te ponen precio” (Grupo de trabajos masculinizados).

De esta manera, para las jovenes una situacion de tanteo no seria acoso si se detiene una
vez que la mujer haya manifestado de alguna manera su disconformidad con esa situacién.
Sin embargo, en este punto es importante reflexionar acerca de las posibilidades reales y las
consecuencias que tiene para las mujeres expresar de manera directa su negativa; en este
sentido, las jévenes consideraban que no seria conveniente un rechazo frontal, porque esto
podria afectar su trabajo e incluso a su reputacién, ya que perciben que el entorno es
propenso a culpar a las mujeres por la ocurrencia de esos hechos. En este marco, la existencia
o no de una negativa frontal de parte de la mujer no podria marcar el limite entre una
situacion de tanteoy elacoso sexual.

Si bien la sistematicidad de la conducta esta presente en el concepto de acoso sexual,
esto no constituye un requisito sine quanon para identificar el fendmeno. En este sentido, la
teoria menciona algunas conductas que por su gravedad no precisan ser reiterativas para ser
consideradas como acoso sexual (Pérez del Rio, 2009b). De manera coincidente, las jovenes
mencionaron ejemplos de acoso tipo intercambio sexual donde no necesariamente estaba
presente el elemento delainsistencia:

“Una vez él se fue entrando en mi piezay me dijo, 'vos me vas a dar lo que yo quiero, yo soy el que te paga
el sueldo para que planches mi camisa y para que me des sexo, me dijo el sefior. Yo empecé a llorar,
empecé a temblar todo, no sabia qué hacer, empecé a temblar, y esa misma tarde sali y nunca mds
[murmullos]... carguétodas misropasenunabolsay mefuiamicasa”(Grupo de empleo doméstico).

Eltanteo como formade acoso sexual

El denominado tanteo surgié como la forma de acoso sexual mas comun en los
ambientes laborales de las jévenes; a pesar de que fue mencionado principalmente por las
jévenes que estan en sus primeros empleos, se pudo observar que es una practica que se da
independientemente del nivel socioeconémico, el tipo de trabajo o los aflos de trayectoria
laboral.

Dicho tanteo vendria a ser una suerte de acercamiento - que puede manifestarse de
varias formasy adquirir diferentes niveles de sutileza - que tiene como objetivo averiguar qué
posibilidades existen de que ocurra o no una aproximacion de tipo sexual con la otra persona.
Entonces, al hablar de tanteo las jovenes engloban una serie de conductas que van desde
halagos, regalos y bromas sexuales hasta rozamientos y manoseos. Sin bien tenemos que
aclarar que en algunos casos también utilizaron la palabra tanteo para dar cuenta de
situaciones donde hay un acercamiento habilitado por un acuerdo mutuo, en la mayor parte
delosrelatos el tanteo fue presentado como algoincomodo en el ambiente laboral.

El tanteo se enmarcaria en el concepto de acoso sexual ambiental previamente
desarrollado, el cual se caracteriza por presentar una amplia gama de manifestaciones y por
estar perpetrado tanto por superiores jerarquicos como por companeros de trabajo (Pérez
del Rio, 2009b). Las jovenes también mencionaron experiencias propias y ajenas donde la
persona acosadora se encontraba en una situacion de dependencia jerarquica de su victima
(acosoascendente).
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Segun la percepcion de las jévenes el tanteo es molesto y degrada las condiciones de
trabajo y, sin lugar a dudas, es acoso cuando una de las partes no esta de acuerdo y/o estd
presente el elemento de la insistencia. En este sentido, las jovenes repetian las palabras

tantear o probar como forma de decir que la conducta era reiterativa: “prueba, te prueban’; “te
prueban, cadatanto tetantean...”(Grupo de primeros empleos).

En este punto, se observé que algunas jévenes tenian un nivel de tolerancia
relativamente alto a la reiteraciéon del tanteo, hasta llegar a considerar la conducta como
acosadora. Pero este hecho no se debiaa que el acoso sexual en forma de tanteo en sus inicios
fuese menos molesto u ofensivo, sino que de alguna manera se toleraban esas conductas
como naturales en los varonesy, en ese marco, lo natural era que las mujeres tengan que lidiar
con esas situaciones en su cotidiano. Detras de esta actitud de aceptacion se encontraria la
pervivencia de un estereotipo de masculinidad en cuyo marco el varéon no puede, por una
cuestion de naturaleza, frenar sus instintos y declinar lo que considera su derecho a tantear a
la mujer. Entonces, la tendencia de las jévenes era dejar pasar los primeros acercamientos,
protegiéndose de la mejor manera posible y recién catalogar como acoso al tanteo que
persiste aun luego de que la mujer haya manifestado que no esta dispuesta a mantener
ninguntipo de acercamiento sexual con esa persona:

“Desde el momento que vos le das a entender que no te gusta, que no le vas a dar bolilla... porque
primero luego que es tu lugar de trabajo. .. y segundo luego porque no es del gusto que gusta tu gusto. ..
yquesigainsistiendo... esoes...”(Grupo de cargos gerenciales).

En el caso de las jovenes que trabajaban en sus primeros empleos y en empleo
doméstico, la palabra prueba adquirié preponderancia sobre el tanteo. Si bien el significado
entre estas palabras puede ser similar, encierran un sentido diferente, ya que el tanteo haria
alusién a una conducta mas relacionada con la imagen de hombre conquistador y galante
que ejerce su poder de género sobre la mujer, mientras que la prueba denotaria acciones mas
directas y agresivas en la bisqueda de la aproximacion sexual, donde se suman el poder
jerdrquico, el generacional y el econémico: “prueban, te prueban, para ver sisos asiono. O'si o si
tenés que tener una personalidad para que te respeten, para que no se pasen de la linea” (Grupo
de primeros empleos). En algunos casos, lo que las jévenes denominan prueba adquiriria
incluso las caracteristicas de un acoso de intercambio: “..y en el sentido que te prueban
primero, 'no necesitas esto, te doy esto para que compres, asi primero empieza” (Grupo de
empleo doméstico).

Elacoso sexualtipo chantaje

A partir de los relatos se pudo observar que hay una tendencia a reducir el concepto de
acoso sexual al acoso de intercambio o chantaje sexual; por lo tanto, es mas factible encontrar
casosdeacosodeclarado cuando se trata de este tipo deacoso en particular.

“Mi hermana por ejemplo tratd de trabajar en un instituto, ella por ejemplo tiene el secretariado
ejecutivo, tiene computacion avanzada, todo, toda la documentacién para trabajar de secretaria y el
director que le iba a agarrar en la Institucion le dijo 'si no te acostas conmigo no te doy el trabajo’ Asi de
fdcil. Se fue a casa llorando. 'magindte, tengo que dar mi cuerpo a cambio de trabajo me dice ella’ Y
hace seis meses que no estd trabajando™ (Grupo de trabajos masculinizados).
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De forma similar a lo percibido durante las entrevistadas, las jovenes mencionaban que
en una situacién de acoso la persona acosadora debia tener cierto poder sobre la persona
acosada, el cual provendria principalmente de la jerarquia: “y te chantajea con algo... si,
porque tiene cierto poder sobre vos... algo con que pueda manejarte” (Grupo de primeros
empleos).

Si bien este tipo de acoso fue mencionado en todos los grupos de jévenes, fue
especialmente relevante en los relatos de las jovenes que trabajaban en empleo domésticoy
delas que estaban inicidndose en el mercado laboral. Para estas jévenes, la relacion laboral se
establece en un marco donde confluyen de manera simultanea varios tipos de poderes que
las ubican a ellas en situaciones de especial desventaja. Al respecto, las jovenes que estaban
trabajando en sus primeros empleos mencionaron la practica de exigir el pago de derecho a
piso, donde se condiciona la permanencia de la joven en el trabajo a su respuesta ante al
chantaje sexual:

“Y viene su superior... creo que era superior... y siempre le tocaba, le rozaba... todo. Buen dia y le
miraba los pechos y eso... incdmodo es. Entonces una vez ilegd a tocarle y ella le reté, porque ella es un
poco nerviosa [sonrisa] y le retd mal. Y el otro le dijo que tenia que pagar derecho de piso o sino leiba a
echar” (Grupo de primeros empleos).

Normalmente, el primer trabajo coincide con la asuncién de nuevos gastos relacionados
a la formacioén terciaria, y esto hace que muchas jévenes pasen, en mayor o menor medida,
por momentos de carencia econdmica. Segun las jévenes, estas situaciones serian
rapidamente percibidas por los varones quienes tienden a verlas como blancos faciles de
practicas de acoso: “ydirecto van 'salis conmigo y te doy tanto'" (Grupo de primeros empleos).

En el caso de las jévenes que trabajan en empleo doméstico, el poder econémico se
manifestaria de forma igualmente frontal y violenta, con la diferencia que estas jovenes se
encuentran en entornos laborales desprovistos de toda proteccién, incluso de aquella que
pueden llegarabrindarlos mismos companerosy companeras de trabajo:

“Lo que pasa es que la gente que tiene plata contrata a alguien que se va a trabajar y ellos creen que
porque sos pobre ellos se quieren aprovechar de vos, muchas veces te llegan a ofrecer dinero porque
creen que todos nos movemos por el dinero, claro que hace falta verdad, el dinero es lo primordial
verdad y ellos primero por ese lado te dicen... te voy a dar dinero y acostate conmigo, asi” (Grupo de
empleo doméstico).

Tal como lo explicita la definicion contenida en el marco interpretativo, los relatos de las
joévenes demostraron que el ejercicio del poder jerdrquico constituye un elemento que
agrava este tipodeacoso.

Elacoso sexistayvengativo

Las jévenes optarian por mandar mensajes sutiles de manera educada, por un lado, para
no ser criticadas por el entornoy, por otro lado, para evitar represalias de parte de la persona
acosadora. En esta linea, algunas de las situaciones relatadas por las jévenes se enmarcaban
dentro del concepto de acoso vengativo, que surge como resultado del rechazo de una
aproximacion de tipo sexual.
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“Porque al principio fue la parte del amor, la persecucion y después ya fue la rabia porque yo no le hacia
caso y después ya fue la venganza. Y yo no podia trabajar. Yo no podia hacer bien mi trabajo porque é!
no merespondia bien por algo que nada tiene que ver con el trabajo” (Grupo de cargos gerenciales).

“Y ella ya tenia miedo para trabajar en otro lugar, entendés porque él va a impedir que ella trabaje en
otro lugar por ejemplo. O sino élva a dar malas referencias, que se yo, hace lo que él quiere para que ella
estesiempre con él, peroellalogrd salir por suerte” (Grupo de empleo doméstico).

En este punto cabe recordar que la teoria menciona que en ocasiones resulta dificil
separar el acoso sexual del sexista (Pernas et al., 2000a), porque ambos sistemas se
encuentran imbricados. Tal es asi que en el acoso vengativo pueden encontrarse presentes
conductas caracteristicas del acoso sexual y del sexista al mismo tiempo (Hirigoyen, 2001). En
este sentido, las jovenes mencionaron situaciones donde claramente se puede observar
como en el acoso vengativo la intencionalidad de ofender y perjudicar se intensifica tras el
rechazo sexual y adquiere tintes sexistas.

“Por ejemplo el comisario o alguien superior le ficha a una chica o lo que sea y la chica no le hace caso y
entonces le hacen sufrir, verdad. Le ponen en la guardia mds horas o les dan los trabajos mds pesados
porqueeltipoyasepicha[herido en suamor propio], entendés, porque ya se da cuenta de que no, noes
unasumisa”(Grupo de trabajos masculinizados).

“Me voy, le preparo el tereré y me voy a misilla, y me dijo, 'veni cebame’ Y ahi le dije 'me vas a disculpar,
pero hace rato no me querias saludary ahora me pedis un trabajo que no es mio, me vas a disculpar pero
esenoesmitrabajo’ Vos no te das cuenta que yo soy tu jefey que te puedo perjudicar sise me dalagana,
medice”(Grupo de trabajos masculinizados).

Estos relatos dejan traslucir claramente una intenciéon de dominacion y afirmacién del
poder masculino, no solamente jerdrquico, ya que las conductas mencionadas buscan
degradaralas jévenesy devienen como resultado de la negativa a ceder ante el acoso. El tinte
sexista de este y otros comentarios vertidos por las jovenes durante los didlogos, nos
permitieron comprender cémo perciben que se da el acoso sexista, sin denominarlo como tal.
Podemos afirmar que se trata de acoso sexista porque en todos los casos se pudo observar
que las conductas degradantes se llevaban a cabo a repeticién buscando perjudicar
laboralmente a las jovenes por el hecho de ser mujeres.

Dentro de las conductas percibidas como mas recurrentes, encontramos aquellas que
tienen como objetivo desvalorizar en forma sistematica las capacidades de las mujeres para el
desempeno de su trabajo. Nuevamente en este punto, observamos que las jévenes que se
desempenan en trabajos que histéricamente han estado reservados para los hombres en
concordancia con la division sexual del trabajo, eran las que estaban mas expuestas a este
tipodeacoso.

“Hay algunos que son luego re machistas. .. ‘Ay, ;cdmo luego te va a llevar una mujer, como una mujer le
va a ayudar a un hombre? [risas] .Y yo le digo, ';que tiene que ver? ;Acaso yo no me puedo poner un
pantalon de hombres?, jclaro que me puedo poner!, le dije. Asi nos ven, piensan que por ser mujer no
podes hacer”Electricista (Grupo de trabajos masculinizados).

“Pero si yo me voy a subir ;qué problema hay?, le dije. 'No, ;no hay otra opcién?' [me dijol. ‘No, la tinica
opcion es hacer pasar tu cable por el techo, le dije. 'Subite vos, subite vos’ se decian [entre ellos los
companeros]. 'No para qué, si estoy yo'les dije. Y en un ratito le hice pasar el cable y ellos se quedaban
mirando y decian 'atendé, atende' [tono de burla] [risas] y eran todos varones” Técnica en
telecomunicaciones (Grupo de trabajos masculinizados).
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En los relatos, también encontramos cdmo los conceptos de acoso sexual y sexista
confluyen en el concepto mas amplio de violencia de género, que demuestran las
discriminaciones hacialas mujeres enlos ambientes laborales.

“Lo que me pasa actualmente es que dentro de la misma direccién en que yo trabajo hay un chico que
tiene 25 afios, que no tiene una carrera universitaria concluida y gana exactamente lo mismo que yo
que tengo tres posgrados, una carrera universitaria y un cargo de coordinacién. Entonces existen ese
tipo de cosas en que la mujer es desvalorizada, ya sea monetariamente, laboraimente, siempre te ven
comomenos” (Grupo de trabajos masculinizados).

El acoso nosolamente proviene de superiores jerdrquicos

En buena parte de los relatos se pudo observar la importancia que tiene el ejercicio del
poder jerdrquico en el acoso sexual y sexista, segun la percepcién de las jévenes. Sin embargo,
igualmente se rescataron voces que daban cuenta de la existencia de situaciones de acoso
provenientes de compaferos, principalmente cuando hablaban del tanteo. Las jovenes que
se desempenan en cargos gerenciales perciben que resulta posible que el acoso proceda de
subordinados, lo cual se enmarcaria dentro del concepto de acoso ascendente. Es decir que,
segun la percepcién de las jévenes, la jerarquia tampoco constituye un factor determinante
paralaocurrenciade estas situaciones.

“Creo que el abuso de poder es principalmente una de ellas [de las causas], que los jefes le miran a
jovenes... y[piensan]aestale puedo cargarcontodo lo que hay, estd empezandoy no puede reclamary
va a reclamar porque el joven estd empezando y tiene miedo que le quiten” (Grupo de mayor
trayectorialaboral).

“Es unapresion el tener que lidiar con un companiero. .. no sé si desquiciado, lo que sea, que todos los dias
que pase en frente te quiera tocar, que cada vez que te vea sola te avasalle, es incémodo” (Grupo de
cargos gerenciales).

“Yo creo que hay acoso tanto para arriba como para abajo. Porque hay veces que vos estds en un cargo
gerencialimportantisimoy los de abajo también te acosan” (Grupo de cargos gerenciales).

Las jévenes también identificaban que esas situaciones ofensivas podian provenir de
personas que no estaban dentro de la jerarquia de la empresa o institucién pero si estaban
vinculadas a los dmbitos laborales donde se desempenaban las jovenes. En este punto
encontramos nuevamente coincidencia con la literatura que plantea que no necesariamente
el acoso sexual en el trabajo debe ocurrir en el predio laboral sino que el factor determinante
de este tipo de conductas es que las mismas ocurran en relacion o como consecuencia de una
relacion de trabajo (Pérez del Rio, 2009b).

“Y nisiquiera era mijefe, era el esposo de la sefiora” (Grupo de primeros empleos).

Estas percepciones guardan relaciéon con lo expuesto en la teoria acerca de que el acoso
sexual y sexista constituye un ejercicio de poderbasado en el género, el cual puede verse o no
reforzado por otros poderes como el jerarquico pero no dependen del mismo.

Elefecto perjudicial delaviolenciade género laboral

En los grupos también se presenté el acoso como algo que perjudica a las jovenes en sus
trabajos de diferentes maneras (aspecto que serd corroborado en el capitulo 3, “Efectos y
consecuencias de la violencia de género en el dmbito laboral”). En primer lugar, se trataria de
una conducta que perturba y consume las energias de las jovenes, quienes se ven en la
necesidad de estar constantemente alertas, pensando y desarrollando estrategias de
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proteccion. El lidiar con estas situaciones resultaria altamente estresante para las jévenes, las
cualesincluso van perdiendo la motivacién de continuar en sus trabajos.

“Cuando no te dejan trabajar en paz, te perturba mucho, te tiene en zozobra” (Grupo de empleo
doméstico).

“Porque te desmotiva, no querés luego ir a trabajar... estds con esa preocupacién con esos nervios y
querés que llegue nomds ya tu hora cuando estds ahi” (Grupo de primeros empleos).

”

“Es desesperante y te quita las ganas de ir a trabajar. Yo pasé por eso desde que empecé a trabajar
(Grupo de cargos gerenciales).

Segun los relatos, esas situaciones - catalogadas como molestas u ofensivas, o bien
denominadas directamente acoso - generarian sentimientos de rabia e impotencia y
afectarian mucho el equilibroemocional delas jovenes.

“Me fui caminando hasta mi trabajo llorando, luego llegué y le mande a la puta al empleado de mi jefe
otravez, oseaalamano derecha, y mijefe medice’;quélo que paso?'y yo no podia hablar” (Grupo de
empleo doméstico).

El acoso también alteraria el entorno laboral y las relaciones sociales que alli se
desarrollan, poniendo a la joven en una situacidon incbmoda donde se ve en la necesidad de
dar explicaciones a sus compaferos y compaferas de trabajo acerca de lo que esta
sucediendo:

“A mime llegé a decir una vez frente a los comparieros 'hay que linda flaca que sos, teimaginds cuando
estabas embarazada seguro eras mds linda’ Y era muy argel yo (...) 'hay esa clase de chicas argeles lo
que amime gustan, dicey seval(...)y yaes para que todos los companeros comenten, verdad” (Grupo
de primeros empleos).

“Tipo, ‘el jefe te manda a llamar, ;y para qué pa te manda a llamar? A vos nomds él te hincha' O 'vos
nomds sos su preferida’ Y llegé al punto que a mitodo el mundo me decia que yo erala mimada del jefe y
nadie, nadie... llegé un cierto tiempo que nadie se acercaba a mi...” (Grupo de mayor trayectoria
laboral).

Las jovenes también percibian que las situaciones de acoso podian derivar en el
empeoramiento delas condicioneslaborales o en la pérdida del trabajo.

“Generalmente en el banco donde yo estoy es asi (...) no van a estar detrds de vos te van a echar no mds,
novan aandar detrds de esas cosas para tratar de solucionar (...) preferievitar problemas en mi trabajo
conmis superiores, en micasa” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

“El director que le iba a agarrar en la Institucion le dijo 'si no te acostas conmigo no te doy el trabajo' Asi
defdcil. Sefue a casallorando” (Grupo de trabajos masculinizados)

De esta manera, en los relatos de las jovenes se identificaron varios elementos que nos llevan
aafirmar que elacoso —en sus diferentes tipos e independientemente de como lo denominen
- constituye una situacién que perjudica a las jovenes de diferentes maneras, tanto en lo
emocionaly psicolégico, como en lo social y laboral. Incluso, el perjudicar ala persona podria
ser justamente lo que el acosador busca de manera consciente, segun los comentarios de las
jovenes: “Para mi el acoso es una persona que tiene cierta actitud perjudicial o de insistencia
hacia la persona, y que estd asi en ese plano, con algun objetivo” (Grupo de trabajos
masculinizados).
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Percepcionesacercadelasactitudessociales

Esalgonormal, sucede entodas partes

Las jovenes han coincidido en que el acoso, en sus diferentes manifestaciones, es muy comun
en los &mbitos laborales”. En este sentido, las practicas de tanteo como forma de acoso
ambiental serian muy recurrentes y se encontrarian muy naturalizadas seguin se colige de los
siguientes comentarios:

e “..comodicenlaschicas... eltanteoeslibre.... Yte hinchan las bolas de por si” (Grupo de primeros
empleos).

»  “Porque tantean siempre, por mds que tengas un feroz anillo de casada igual nomds. En serio”
(Grupo de primeros empleos).

- “Siempre hay ocasiones en que hay tanteo, ;verdad? Pero si o si hay tanteo dentro de cualquier
entidad. Yo digo eso porque amimetocdya”(Grupo de cargos gerenciales).

* “En los stper pasa muchisimo eso... En los stper ya no quieren empaquetadoras mujeres, porque
dicen que son muy acosadas por los clientes” (Grupo de trabajos masculinizados).

El tanteo seria una practicaala cual se le da pocaimportancia debido a su alta ocurrencia.
Si bien no pasa desapercibido para las jévenes que son victimas de este tipo de conductas, si
resulta invisibilizado como forma de violencia de género. Entonces, se deja en manos de las
jovenes el lidiar con esas situaciones y se espera que las mismas utilicen estrategias discretas
que no ofendan ni pongan en evidencia al acosador.

Seesperaquelas mujeres respondan discretamente

Las jovenes perciben que es muy poco lo que pueden hacer para librarse de pasar
constantemente por situaciones que desde el punto de vista técnico pueden catalogarse
como acoso sexual y sexista, ya que el mismo se fundamenta o bien en la naturaleza misma de
los varones, segun lo sostiene el estereotipo vigente de masculinidad, o bien en la cultura
machista que reproduce dicho estereotipo.

Aquellas jovenes que atribuian las situaciones de acoso sexual a una caracteristica
natural del ser masculino, no encontraban otra solucion que aceptar el desafio de lidiar con el
tanteo en todos aquellos lugares donde les toque trabajar. Las jovenes que concebian estas
practicas como producto de la cultura machista se mostraron menos dispuestas a aceptarlas
como algo natural. Sin embargo, ante una situaciéon concreta, todas coincidieron en que la
mejor salida seria enviar mensajes claros pero en forma sutil de que no hay acuerdo para el
avance detipo sexual.

" El haber sufrido acoso no fue uno de los criterios utilizados durante la convocatoria a participantes de los grupos
focales, sin embargo, en todas las reuniones recogimos testimonios de jévenes que habian sido victimas directas o
que conocian casos de personas muy cercanas que habian pasado por situaciones de acoso. Concretamente, al
realizar la primera reunién con jévenes de primeros empleos se pudo constatar que 4 de las 8 mujeres participantes
habian sufrido acoso sexual, 2 conocian casos de personas muy allegadas que fueron victimas de este tipo de
violenciay 3 habian sido victimas de acoso sexista. Para hacer esta afirmacion hemos utilizado los conceptos de acoso
sexual y sexista manejados en esta investigacion para categorizar los relatos de las jovenes. Este patron se fug
reiterando en cada uno de los grupos hasta que en el grupo de jévenes que trabajaban en empleo doméstico se
evidencié que 8 de las 10 convocadas habian sido victimas directas de acoso sexual mientras trabajaban en casas de
familia. Sin lugaradudas, esto da una pauta acerca del grado de incidencia de este tipo de situaciones.
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“Esto es como una gimnasia mental, entendés, tratar de ser creativa en tus respuestas, no le vayas a dar
pie a nada, siempre la distancia de vocabulario y de cuerpo. Me acuerdo, yo estaba. .. un sub oficial, un
camarada, ponia sumano sobre mi, trataba se acercarse y yo daba un paso hacia atrds, era mi superior,
no podia dejar de pasarle iamano tampoco, amuchos yo no le queria luego pasar la mano verdad, pero
siempre distancia, siempre le decia de usted lo que sea, lo mds que podia, siempre” (Grupo de trabajos
masculinizados).

Sin embargo, se pudo observar que las jovenes sentian que estaban limitadas sus

posibilidades cuando se trataba de enviar mensajes claros para defenderse del tanteo; como
hemos sefalado anteriormente, el tanteo alude a situaciones que en la mayor parte de los
casos pueden enmarcarse dentro de lo que entendemos como acoso ambiental. Segun las
jovenes, la expectativa del entorno seria que sus respuestas ante esas situaciones estuviesen
de acuerdo con el estereotipo de feminidad dominante que presenta la docilidad como un
atributo deseable enla mujer. Tal es asi que ante una situacién concreta, todas coincidieron en
que la mejor salida seria tratar de enviar mensajes claros de la manera mas educada posible
para disuadir al acosador, de tal manera a evitar el enojo del mismo y la condena del entorno.
Es decir que socialmente se espera que las mujeres utilicen estrategias defensivas (evitar al
acosadorylas conductas), y no estrategias ofensivas (enfrentamiento directo).

“Siempre hay ocasiones en que hay tanteo, verdad. Yo le digo asi. Ami me tocé con mi jefe que te tiran asi
indirectas o a veces muy directas, que una tiene que saber politicamente manejar. O esquivar o dar a
entender que por ahi no va la cosa. Pero si o si hay tanteo dentro de cualquier entidad” (Grupo de
cargos gerenciales).

“Yo al menos tengo que saber ser educada y decirle bien las cosas. Porque como es una institucién

publica, sila persona que te estd tanteando tiene mucho poder y vos no le hacés caso, directamente te
puedesacar”(Grupo Primeros Empleos).

Algunos relatos explicaban como esa conducta de las mujeres habia sido moldeada por

laeducacién querecibieron en sus hogares:

“Pero siempre me decia (mi papd), sobre todo cuando iba aentraren(...), 'te voy a hablar vulgarmente:
hay un caso entre los varones que no se puede evitar me dijo, la kufia hala arco iaha'antemavarévoi’”.
Eso me dijo, eso es algo que vas a escuchar si o si en tu lugar de trabajo, vos siempre tenés que tratar de
evadireso, sinquedar mal” (Grupo de trabajos masculinizados).

Por otra parte, no resultaria sencillo mandar mensajes claros cuando una persona se

encuentra sometida simultdneamente a diferentes tipos de poder, entre los cuales se
encuentran principalmente el de género, ademas del jerarquico, el econémico y
generacional.

“En mi caso si que mi jefe me seguia por todos lados (...) en el Facebook, en el Twitter, en el Skype. .. toda
las redes sociales habidas y por haber (...) ;Qué hacés en ese caso si es tu jefe? ;le aceptds? ;no le
aceptds? ;le bloqueds? ;no le bloqueds?(...) Pero insiste, insiste, insiste. Incluso creé un perfil falso y me
llegé a solicitar con un perfil falso. Y no solo a mi, a varias de mis compariieras” (Grupo de cargos
gerenciales).

Como se menciond anteriormente, los relatos acerca de situaciones que cuadran con el

concepto de chantaje sexual fueron expuestos principalmente por las jévenes de primeros
empleosy por las empleadas domésticas. En estos casos, las jévenes encontraron ain menos

“Alamujeryalarco hay que probarle nomas.
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salidas que aquellas que se vieron enfrentadas al acoso ambiental, ya que, ademas de la
situacién de subordinacion jerdrquica, normalmente tienen dificultades econémicas y
tienden a evitar confrontaciones directas porque no quieren arriesgarse a perder sus trabajos.
Cuando los mensajes sutiles no han logrado parar la conducta y se ven forzadas a llegar a la
confrontacion directa con el acosador, normalmente ya significa que han asumido la
inminente pérdida del trabajo.

Elentorno tiende a culpabilizar alas mujeres

Otra de las percepciones que surgieron con mas fuerza fue que el entorno tiende a
culpabilizar a las mujeres que son victimas de acoso sexual, ya sea porque hicieron algo para
provocar la situacién o porque no supieron parar el acoso a tiempo. Esa culpabilizacién de la
mujer encontraria sus bases nuevamente en los estereotipos de masculinidad y feminidad
vigentes en nuestra sociedad, en cuyo marco son las mujeres las responsables de poner
limites a la galanteria y al instinto sexual masculino, ya que los varones, por una cuestién de
naturaleza, no podrian hacerlo.

Esta percepcion guarda estrecha relacion con las explicaciones que dan las jévenes al
porqué del acoso (ver al respecto el capitulo 3, “Efectos y consecuencias de la violencia de
géneroen el dmbito laboral”). En este sentido, las situaciones de acoso encontrarian su origen
en la naturaleza misma de los varones, quienes no podrian frenar su instinto de
conquistadores (mujer como territorio) y cazadores (mujer como presa). En este punto,
encontramos varios relatos donde aparecia la metafora de la comida cuando se hablaba de
acoso, donde lamujer como objeto sexual, estaria siendo vistacomo algo comestible.

e “Frutaprohibidatedicen”(Grupo primerosempleos).

«  “Tipo el dicho ese 'te parto como un queso. 'Estds como para partirte como un queso, como para
comertecomo un queso” (Grupo de cargos gerenciales).

e “Poreso, ellos ven tu silueta como una carne vamos a deciry ya se te lanzan te dicen cosas y de repente
yasedesubicanlamayoria delasveces” (Grupo de mayor trayectorialaboral).

Entonces, la percepciéon es que estda en manos de la mujer lidiar con las situaciones de
acoso; si bien no estaria en sus manos evitar totalmente la ocurrencia de estos hechos, si seria
su responsabilidad evitar que los mismos aumenten en gravedad y adquieran relevancia
publica. En este punto es importante aclarar que no hablamos de conocimiento publico
porque la percepcidn es que siempre el entorno maneja informacion acerca de lo que esta
ocurriendo. Entonces, lo que se estaria pidiendo a las mujeres — en un ejercicio de doble moral
- es que eviten que el hecho adquiera relevancia publica; si esto no se da, el entorno aplicaria
unasancién social alas mujeres. Algunas voces transmitian estaidea de la siguiente manera:

“La mujer tiene que ser fuerte, mds o menos una columna, para que se le respete, ante alguna falla ya se
le quiere luego juzgar para derribarle, dependiendo de las circunstancias (...) mi mamd también sufrié
ensutrabajo, porqueella esenfermera, elia es una persona muy digna, siempre se supo conducir con los
hombres” (Grupo de trabajos masculinizados).
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A partir de los relatos, se pudo observar que en ese ejercicio de conducirse correctamente

segun las expectativas del entorno, las mujeres se ven obligadas a cuidar lo que hacen, lo que
dicen y como lo dicen, para no enviar mensajes que puedan ser mal interpretados por los
varones. Desde esta perspectiva, se percibe que el acoso podria surgir a partir de una
malinterpretacion de parte de los varones que tienden a creer que las mujeres estan
dispuestas a ser tanteadas si se muestran amables y cordiales en el trabajo, o si cuidan su
apariencia (este punto es abordado con detalle en el capitulo 3,”Efectos y consecuencias de la
violencia de género en el dmbito laboral”).

“Yo por ejemplo conozco personas jefe de departamentos verdad que de repente les juzga mucho a las
mujeres que siusan polleras o no usan pollera” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

“Yo por ejemplo en la casa en donde trabajaba, no era con uniforme, era lo que vos llevabas no mds. Yo

me iba con una calza y con una remera que me tapaba todo asi para no llamar la atencion de los
hombres delacasa”(Grupo de empleo doméstico).

Las jovenes perciben que sino tienen en cuenta estos cuidados, seria el mismo entornoel

quelasjuzgariainterpretando que de alguna manera estan buscando ser acosadas.

“Amimepasaen el tribunal (...) vos tenés que irte bien vestida. Y si ya te vas muy producida o algo asi y
hablas conunjuezyaes porque estds buscando algo, verdad” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

“Si, eso es lo que dice la gente, en realidad vos sos cordial con tu compariero de trabajo y no sé porque los
otros de afuera ven como que jah! jTe estds insinuando a tu companiero! y vos decis ‘pero yo soy cordial,

yosoyamable con todos no solamente con él"” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

“Me tildan luego primero de argelada y mejor, porque vos le hablds un poquitito suave y ‘ella luego
buscd'dicen” (Grupo primeros empleos).

Para no seracusadas de enviar malas sefales y para evitar ser catalogadas como busconas,

algunas jévenes recurririan a la estrategia de transmitir una imagen de persona seria, argel e
incluso descuidada en su aspectofisico,como forma de protegerse del acoso.

“Pero ellos no se cansan luego, hasta que no consiguen lo que quieren van a estar ahi... esa es la
realidad. Yo en mi trabajo me voy asi, sin maquillarme para que ni me miren [risas]” (Grupo Primeros
Empleos).

“Amienunpuntomellegaron allamar Cacho. Hasta un amigo me dice 'que tal amigo'o piensan que soy
unmarimacho [risas]”(Grupo de trabajos masculinizados).

“Oseaeltemaes quevos no te podes producirmds o menos porqueellosyaven...”
“Porque mujer producidaes...bobaes...”

“Y mujerno producida ;Quées?”

“Eslesbianarisas] oamargada o monja” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

Sin embargo, la estrategia de ponerse seria también constituiria una fuente de nuevos

problemas para las jévenes, ya que al no proyectar una imagen de feminidad segun los
estereotipos vigentes, serian nuevamente blanco de acoso sexista:
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“;Y sabes en dénde te afecta en este trabajo el que vos te pongas seria? que cuando vos te quedas en
llanta, o tu auto te para y no te arranca mds, en uno de ellos se va a ir a cubrirte y te va a decir ‘para qué
pones cara de culo con nosotros sinos vas a necesitar, asison” (Grupo de trabajos masculinizados).

“Tenés que andar con tu cara seria todo el tiempo y si tenés cara seria ya dicen cualquier otra cosa (...)
'sos una mal cogida, no te cogieron bien entonces viniste con una cara...' Asi te dicen, son los términos
queellos utilizan” (Grupo de trabajos masculinizados).



En términos generales, la percepcidon de las jovenes es que no hay caminos faciles para
librarse del acoso sin salir perjudicadas, porque el mismo entorno laboral tiende a juzgar de
manera negativa a las mujeres que pasan por esas situaciones, entendiendo que de alguna
manera ellas tienen la culpa de lo sucedido. Desde esta perspectiva, una mujer que sufre
acoso estaria en esa situacion porque de alguna manera no supo proyectar una imagen de
personarecta, dando asilugara malas interpretaciones que pueden derivar en situaciones de
acoso sexual.

“Eso es stiper complicado [denunciar] porque muchas veces no se animan porque no le van a escuchar
luego o porque sus mismas companieras decian jah! Ella luego busco: Entonces no tiene respaldoy para
no perder el trabajo prefiere quedarse callada. El tema de decir ella luego busca es una forma de
naturalizarel acoso sexual.” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

Lainterseccionalidad: existen situaciones de vulnerabilidad

En todos los grupos, las discusiones en torno al acoso sexual se remitian a las diferencias
entre varones y mujeres (independientemente de que éstas sean percibidas como naturales,
o social e histéricamente construidas), y encontraban alli el fundamento explicativo de la
ocurrencia de ese tipo de situaciones. Sin embargo, en los relatos también observamos la
confluencia de otro tipo de poderes que ubican a las jovenes en situacion de vulnerabilidad;
principalmente mencionaron el poder jerdrquico, el econémicoy el generacional.

“Mds en riesgo y tenés mds miedo en confrontar porque si es alguien de tu mismo rango vos te vas y le
encardsnomds(...) pero atujefe parece que letemés mds” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

“El luego me decia que me acueste con él(...) después yo le conté amipapdy mipapd se le fuey me echo
y no me pago encima otra vez (...) me chantajed de todo me hizo (...) me dijo que me iba a meter en la
cdrcelyyo apenas tenia 14 ailos cuando eso”.

“Ella era jovencita y ella tenia miedo (...) en la mayoria luego sucede eso, suele pasar” (Grupo de
empleo doméstico).

“Ahora me hace trabajar mds pero pagan menos. Por ejemplo, yo solamente [tenia] el drea de secretaria
(...) pero ahora me puso como instructora de computacion y eso no va conmigo. .. bdsico, avanzado y
eso enseno... y ahora hay mds alumnos, mds alumnos y me fuerza mds, explicar, ensefar y después
atender el teléfono, alos clientes que vienen, preguntan, se inscriben. A veces me dice que va a saliry yo
me tengo que quedar con los alumnos mds los clientes que vienen. Y... ese es mi caso... porque es mi
primertrabajo pues” (Grupo de primeros empleos).

La precariedad de las condiciones laborales también fue percibida como algo que pone a
las jévenes en situacién de desventaja para protegerse del acoso. Es decir, segun la
percepcion de las jovenes, una persona que se encuentra con un contrato precario o sin
contrato, y que tiene expectativas de lograr su estabilidad laboral, serd vista como mas
vulnerable a sufrir acoso. Esto guarda relacién con el fendmeno denominado “pago de
derecho a piso’, que es concebido como un periodo de prueba donde la persona es sometida
a diferentes tipos y grados de maltrato en el dmbito laboral, para que demuestre que
realmente quiere permanecer en el trabajo.

En el caso de las trabajadoras domésticas, adquirié relevancia el poder econémico y
relacional como factores que confluyen aumentando la situacién de vulnerabilidad en la cual
se encuentran las jévenes que se desempenan en este tipo de trabajos. En este grupo, la
expresion recurrente para explicar una situacion de acoso fue “se quieren aprovechar’, ya sea
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de lasituacion de pobreza, de la soledad en la que se encuentran muchas jévenes, sobre todo
aquellas que acaban de llegar desde el interior del pais y tienen poca experiencia. Segun los
comentarios, la juventud y el escaso contacto con lo urbano hacen que las mujeres manejen
menos informacién y tengan menos herramientas para defenderse ante situaciones de
acoso. En estos casos, la relacion de poder es tan dispar que la violencia incluso podria llegar a
presentarse no solamente como acoso sino también como asalto sexual o violacién.

“En muchos casos los patrones llegan a violar y por ejemplo te dicen que vos te calles, que no digas nada
por ejemplo asi, o si no en mi parecer, nosotros no tenemos plata verdad, y ellos tienen mucha plata y
ellos te pueden hacer, te pueden tirar y 'vos te tenés que callar porque a vos no te van a creer porque vos
sospobreyyotengo platay muchos contactos' tevan a decir”.

“Mds a las que vienen del interior”.

“Exactamente’.

“Las personas de la camparna pues son mds inocentes, menos capacitadas” (Grupo de empleo
doméstico).

Las mujeres lo aguantan para no verse perjudicadas

Una idea recurrente en los relatos de las jovenes fue que las mujeres normalmente
aguantan el acoso para no verse perjudicadas. Sin embargo, entendemos que desde el
momento que una mujer resulta victima de acoso esta siendo perjudicada gravemente,
porque se trata de una conducta agresiva que produce ofensa y constituye un atentado
directo a la dignidad de la persona. A partir de esta reflexion, cabe preguntarse a qué se
referian las jévenes cuando afirmaban que las mujeres aguantan el acoso sexual para no verse
perjudicadas.

En este sentido, las jévenes coincidieron en que el acoso sexual es molesto, ofensivo y
perturbador, y que afecta negativamente a la persona que lo sufre en el aspecto psicolégicoy
emocional. Sin embargo, cuando hablaban de aguantar para evitar perjuicios se referian
concretamente alas consecuenciasy represalias del acoso en el dmbito social y laboral.

Esto se debe a que prima la percepcién de que el entorno tiende a responsabilizar a las
jovenes por las situaciones de acoso sexual de las cuales son victimas. Tal es asi que para
algunas jovenes, el sacar a la luz una situacion de acoso sexual significaria exponerse a las
criticas de sus propios compaferos y compaferas de trabajo: “Yo quedé mal para esas sefioras
que son mis comparieras, y hasta ahora también ellas no me hablan porque yo seguramente soy
la buscona, segtn ellas” (Grupo de primeros empleos). En esta linea, hubo testimonios de
jovenes que tuvieron que aguantar bromas de doble sentidoy actitudes de rechazo por parte
de sus compaieros y compafieras de trabajo, porque consideraban que de alguna manera
ellas habian dado pie al acosoy las discriminaban por eso.

En otros casos mencionaron quessilajoven no resultaba tildada de buscona, porlo menos
seria catalogada como problematicay que esto finalmente afectaria a su trayectoria laboral:

“Si yo le cuento a mi mamd, ella le va a decir al comisario, el comisario le va a decir al tipo, el tipo...
Increiblemente yo ya me voy a quedar marcada como la tipa que tuvo problema con fulanito” (Grupo
detrabajos masculinizados).

Otra consecuencia posible seria la pérdida del empleo, sobre todo en aquellos casos en
los cuales los acosadores son superiores jerdrquicos, que tienen la potestad de influir en la
permanencia de la joven en su puesto de trabajo, seguin acceda o no al acoso. Esto se acentua
en el caso de aquellas jévenes que se encuentran trabajando en condiciones laborales
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precarias, ya sea en periodo de prueba o sin contrato alguno como ocurre con una parte
importante de las trabajadoras domésticas. En estos casos, las necesidades econdémicas
limitan las posibilidades de respuestas de las jévenes, quienes se tienen que enfrentar a
personas que detentan poderes con base en la edad, el género, la posicion econdmica y
jerarquica.

“Muchas veces depende del prestigio de unaempresatambién. Sivos trabajas en un banco. ..y ;quién no
va a querer trabajar en un banco? Y durante la pasantia tenés que aguantar” (Grupo de primeros
empleos).

“Sale y me dice las cosas asi’y no me gustaba. Y en uno de esos dias salgo y le puteo bien grande, asi al
carajo le mande y saley me dice 'ahi estd el portén bien grande, te podes ir, porque yo no le hacia caso”
(Grupo de empleo doméstico).

Por estos motivos, la percepcion compartida es que las jovenes aguantan para no verse
perjudicadas. En este contexto, aguantar significaba lidiar con esas situaciones desarrollando
todas las estrategias posibles para no hacer publico el hecho, porque consideraban que de
esa manera estaban salvaguardando no solamente su trabajo, sino también su reputacion
ante elentornolaboral. De esta maneraintentarian evitar que el acoso les acarree todavia mas
perjuicios, considerando que el agravio ya fue producido.

Estrategias y posibilidades ante el acoso

La percepcién general es que las situaciones de acoso se dan en todas partes y lo Unico
que resta hacer es defenderse de la mejor manera posible, recurriendo a una serie de
estrategias que van desde los mensajes sutiles y los cambios de humor hasta el
enfrentamiento directo con el acosador, pudiendo dividirse dichas estrategias en defensivas y
ofensivas (Pernas, 2001).

Las estrategias defensivas serian las mas recurrentes y las percibidas como mas seguras, en
el sentido que implican una menor exposicién de las jéovenes ante las posibles reacciones
negativas del entorno y, consecuentemente, menores posibilidades de sufrir lo que
denominamos en términos técnicos acoso vengativo. En este sentido, hemos rescatado los
siguientes relatos que ilustran como las jovenes perciben que se manifiestan estas
respuestas:

« Tomarabroma/ Justificar: “Al principio yo me molestaba pero no es que les decia, sino que
yojay![expresidn de rabia] para mis adentros. Y después solia yaempezar a socializar con
ellosymedaba cuentaqueeseessu... su... estilo... elhombre luegoesasi. .. todo es hacer
pasar... ajaj... hehetereis conellos” (Grupo de cargos gerenciales).

» Tratarde nodarle muchaimportanciaal hecho: “Si, asitenés que hacer. .. yo también me
hagonomaslatontaydejo pasar” (Grupo de trabajos masculinizados).

 Evitarla situacién: “siempre cuando queriamos comprar algo en grupo yo siempre pedia,
siempre, que no me queriair” (Grupo primeros empleos); “Si me cruzo con él en el trabajo
(...)cuandovoy a cruzarme por las escaleras, siempre busco cuando hay gente” (Grupo de
mayor trayectoria laboral).

e Pedir a los compafieros/as de confianza que no les dejen solas, cambiaban sus
numeros de teléfono o bien veian la forma de que les cambien de area o
departamento:“Siempre me mantenia frente alas cdmaras, donde habialuz o con alguna
companera” (Grupo de primeros empleos)
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e Buscarapoyo entre amigosy familiares para poder aguantar: “las chicas lo que hacen es
llamar a contar a las amigas verdad, de abuso en el sentido de toqueteo sexual” (Grupo de
mayor trayectoria laboral).

e El conocimiento compartido entre las mujeres para defenderse: “porque donde vos te
vas no mds pensds la misma cosa y por eso vos tenés que hacer como decia mi mamd,
'petei nerendiré che memby edispard eho™ me decia mi mamd” (Grupo de empleo
doméstico).

« Dejar el trabajo: “Su jefe se masturbo en frente mismo de ella y ella en vez de hacer una
denuncia oficial dijo 'yo renuncio y salgo, ella no quiere denunciar porque dice 'para que
voy adenunciar” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

Eldesarrollo de estas estrategias de proteccién correria por cuenta de las mismas jévenes,
ya que no visualizan ninguna instancia dentro de los entes empleadores publicos o privados
que ofrezca un apoyo real e institucionalizado para superar esas situaciones. Mas bien, en la
mayoria de los relatos habia coincidencia en que la mejor salida era dejar el trabajo, en caso de
que no funcionen las estrategias disuasorias mas sutiles.

“Pero no creo que valga tanto la pena conservar un trabajo y aguantar todo eso” (Grupo primeros
empleos).

“Que salga del trabajo y que busque otra cosa... es la triste realidad... o que se quede sin trabajo”
(Grupo de cargos gerenciales).

“;Qué hacésenese caso? (...) ;aquién tevas air allorarle? Lo unico que te queda es renunciar” (Grupo
deempleadas domésticas).

Por otra parte, las “estrategias ofensivas”implican una confrontacién con el acosador, ya
sea a través de un intercambio verbal en forma directa con la persona, mediante la busqueda
de apoyo en los compaierosy compaieras de trabajo para enfrentar al acosador, quejandose
de manera informal con algun superior, o recurriendo a instancias formales de denuncia. La
percepcion delamayoria es que este tipo de estrategias no son muy utilizadas por las jévenes,
no obstante, hemos observado que existen dos comportamientos bastante recurrentes que
sipodrian enmarcarse dentro de esta tipologia de respuestas: abordar al acosador de manera
educada y/o sutil y ser“argel” (antipatica). A continuacién presentamos algunos relatos que
muestran la percepcién quetienen las jovenes con respecto alas respuestas de tipo ofensivo:

e Esmejorbuscarla manera de abordar a las personas acosadoras de manera educada,
cuidando las formas: “Tipo te prueban, cada tanto te tantean qué sé yo... asi... y vos
tenés que plantarte, educadamente” (Grupo de primeros empleos); “Pero le corté, pero
deunamaneramuy sutil”(Grupo de cargos gerenciales)

» Ser"argel”: “Ahora luego ya me ven de otra forma. .. ya me ven como la argelada, como la
amargada... (...) Re argel con ellos, re cortante, no quiero luego bromear con ellos. Estoy

trabajando me pongo mdusica y a mi no me interesa lo que pasa a mi lado.” (Grupo
primeros empleos).

"*Sialguien te llama sali corriendo mi hija
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e El conocimiento compartido entre las mujeres para enfrentar a una persona
acosadora: “Y me dijo 'cuidate nomds de ese sefior, porque él es asi, entonces, contame
nomds cualquier cosa que te pase’ Y a mi esas cosas me tenian ya en alerta” (Grupo de
primerosempleos).

e Recurrirde manerainformal a superiores jerarquicos: “Si. Yo le dije a mi jefe. Yo me sentia
hastiada” (Grupo de cargos gerenciales)

e Recurrirainstancias formales a nivel interno de las empresas/ instituciones, no surgio
como una posibilidad conveniente para las jévenes: “Yo evité los problemas, todo por
no querer llegar a recursos humanos, por evitar los problemas, pasar por todas esas cosas,
porqueson desagradables” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

» Recurriralajusticia no constituye una opcién: “Y yo le dije '[si] vos querés denunciary yo
te salgo de testigo' le dije pero ella no queria meterse en problemas” (Grupo de mayor
trayectoria laboral); “Vas a denunciar pero no hay ninguna persona, nadie te va a
defenderalahoradelaverdad” (Grupo de trabajos masculinizados)

Con respecto al primer punto, encontramos una variacion en los relatos provenientes de
joévenes que trabajaban en empleos a los que llamamos masculinizados, es decir, oficios
ejercidos principalmente por varones segun la segmentacién sexual del mercado laboral.
Estas jovenes demostraron tener una actitud mas combativa y de confrontacion directa ante
situaciones de acoso. Algunas jovenes se enfrentaron directamente a la persona acosadora
de manera verbal, mientras que otras acudieron a algun superior 0 a otras personas que
podian ayudarles a superar esa situacion. Entendemos que esto se debe a que estas jévenes
estdn alin mas expuestas a la violencia de género en su forma de acoso sexista, por lo cual se
han visto obligadas a desarrollar actitudes mas confrontativas para poder desempenarse con
éxito en ambientes con prevalencia de varones, donde la tendencia es subestimar sus
capacidades por el hecho de ser mujeres. Sin embargo, cuando las jovenes entendian que no
estaban en condiciones de modificar la situacién, también optaban por abandonar sus
trabajos.

“Mi hermano me dice que yo soy muy prepotente y que soy muy alzada, y que yo me tengo que callarun
poco, y yo le digo que yo no me tengo que callar de nadie, yo estoy defendiendo lo que corresponde, y a
mi'me tienen que respetar, yo no tengo por qué callarme” Taxista (Grupo de trabajos masculinizados).

“Vos podes hacer lo que querés, vos sos mi jefe, asi le dije, 'hace lo que querés, va ser tu palabra contra la
mia, yo tengo testigos acd, porque estaba un companiero y le dije 'hace lo que querés, si querés echarme
ahora, echame”. Técnica de telecomunicaciones (Grupo de trabajos masculinizados).

“Después se fue mi mamd, me fui yo con ella, hablé y me dijo el comisario que bueno, que va hablar con
él, quevahacerquesedisculpe conmigo”. Suboficial de policia (Grupo de trabajos masculinizados).

“Y después una vez, me fui a otra casa de familia, y ahi me empezé a acosar el sefior, no pasé nada y
después mevolvié aacosar(...) entonces hablé con laseriora. Le conté que hubo una primeravezy yo no
dijenadaysalié y medijo:'eso es porque te gusta, vos buscas entonces sino decis nada’ ’Ah bueno sefiora

7

yesoesloquevosdecis chau, sali” Electricista (Grupo de trabajos masculinizados).
La denuncia formal nunca surgié como una opcion real en los relatos de las jévenes

consultadas. En pocas ocasiones hicieron mencion al tema, pero en estos casos pudimos
observar que se trataba mas bien de expresiones de un discurso anclado en el deber ser.
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“Yo creo que deberia dar parte policial y de ahi pasa al juzgado competente, y la fiscalia se encarga de
hacerlainvestigacion (...)y ahitevas alafiscaliayyavan airviendo... porque fotos medio que no sirve
tanto porque ya es violacién a la privacidad. Entonces vos podés hacer algunas grabaciones, presentar
eso como prueba... o bien testimonios de comparieros de trabajo (...) dificilmente una mujer asuma
eso.Hay undicho quedice hazlo queyo digoynolo queyo hago” (Grupo de primeros empleos).

La escasa mencién de la posibilidad de denunciar - ya sea ante la justicia, otras
instituciones estatales competentes, o ante instancias internas de las empresas o
instituciones — se deberia en alguna medida al desconocimiento, pero sobre todo al
descrédito que tienen de las instancias formales; existe una marcada percepcion acerca de la
escasa potencialidad que tienen dichasinstancias para protegerlas en esas situaciones.

“No hay seguridad de que se solucione porque la sociedad ya luego te condena. Llevar a instancias
judiciales aveces esunproblemamds(...) esmejorquedarse callado alfinal, porque quedarse callado a
veces es mejor o mejor salis nomds de ese trabajo” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

“Tu abogado te dice ‘;pero tenés o no tenés pruebas?’ ;Y cémo hacés para corroborar un acoso? O seq,
termina siendo tan complicado el proceso que vos preferis no hacer nada” (Grupo de mayor trayectoria
laboral).

“Sevaairalapolicia, pero el policiatambién ava terminar acosdndote...”

“Esoyo yavi, tengo un amigo policia que cuando una chicalinda se va hacer una denuncia, le dice,no me
podes dar tu niimero asi yo te aviso (se mezclan las voces)... y asi aprovechan como si fuese alguien de
confianza” (Grupo de trabajos masculinizados).

“Yo le recomendaria que salga de su trabajo porque esta situacion no se va a terminar. Y si se termina
igual ella va a estar en una situacién vulnerable. O la van a terminar despidiendo o la van a terminar
maltratando, ninguneando y otras cosas de esas. Yo le diria que busque otro trabajo y no sé, me siento
un poco insegura con eso de acudir a la justicia porque en Paraguay la justicia es floja, ;verdad?” (Grupo
de cargos gerenciales).

En el caso de las trabajadoras domésticas, el descrédito acerca del funcionamiento del
sistema para la defensa de sus derechos, en estas situaciones, estaba fundado en un
sentimiento de total desamparo. La percepcion de estas jévenes es que la justicia no esta al
serviciodelos pobresy, porlo tanto, no tienen posibilidades de sacar nada positivo de alli; por
un lado, manifestaban que no tenian recursos econémicos para iniciar una denuncia y por
otra parte que los agentes de justicia normalmente ceden ante el poder econémico. Ademads,
consideraban que para ellas seriaimposible obtener pruebas, sobre todo teniendo en cuenta
que en sus trabajos no suelen tener companeros/as que puedan dar testimonio de la
ocurrenciadelos hechos.

“;Para qué? Nadie teva ahacer caso” (Grupo de empleo doméstico).

“Laverdad que sies una persona que tiene mucho dinero es dificil. Y la verdad que ellos tienen influencias
y por mds que una chica pobre denuncie y ellos con soborno ganan otra vez y te quedas vos en la nada”
(Grupo de empleo doméstico).

Entonces, independientemente de cudl sea la estrategia inicial elegida por las jovenes -
es decir oponer respuestas defensivas u ofensivas ante el acoso - la mayor parte de las voces
coincidieron en que elabandono del trabajo es la salida mas eficazy segura para las mujeres.

“No, denuncid pero buscd otro trabajo, no esperes que te solucionen el problema. Vas a denunciar porque
estd bien denunciar. En el trabajo y en la justicia. Pero no sirve de nada pues, entonces que no se quede
esperandoensutrabajo” (Grupo de cargos gerenciales).
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Lainvisibilizacion de los casos menos graves

Las jovenes identificaron varias situaciones que se dan en el ambito laboral que pueden
enmarcarse dentro del concepto de acoso sexual y sexista manejado en esta investigacion, en
el sentido que se trata de conductas de naturaleza sexual/sexista que afectan las condiciones
y el desempefio laboral, e incluso ponen en riesgo la permanencia de las jévenes en sus
puestos de trabajo, afectando su salud, sobre todo en el aspecto emocional y afectivo. En esta
linea, hemos constatado que los relatos de las jévenes incluian tanto casos que pueden
catalogarse como chantaje sexual como casos de acoso ambiental, siendo este Ultimo tipo el
mas frecuente.

Si bien en algunos casos podemos hablar de acoso declarado porque las jovenes
denominaban de esta manera las situaciones relatadas, en otros casos deberiamos hablar de
acoso técnico; esto se debe a que las jévenes no utilizaron de manera frecuente el término
acoso sexual, pero los hechos relatados si reunian todas las caracteristicas como para ser
denominados como tal por nuestro equipo investigador. Los términos mas utilizados para
referirse a situaciones que podrian ser consideradas acoso sexual fueron: tanteo, situaciones
molestas, cosas que dan rabia, entre otras. Sin embargo, es importante mencionar que mas alla
deladenominaciény la percepcién subjetiva del acoso como tal, siempre estuvo presente en
los relatos la mencién de que esas situaciones son agraviantes, perturbadoras, ofensivas y
perjudiciales paralas mujeres.

También pudimos comprobar que las jéovenes tendian a identificar como acoso
Unicamente aquellas situaciones que podrian tipificarse como muy graves (INMARK, 2006),
donde habia contactofisico o cuando se trataba de un acoso tipo chantaje sexual. Por lo tanto,
otras situaciones que podrian enmarcarse dentro del concepto de acoso sexual leve o grave,
no eran denominadas como tal a pesar de que claramente estuviese presente el
comportamiento de naturaleza sexual, el sentimiento de ofensay el peligro de perjudicar el
trabajodelavictima.

Existirlan varias maneras de hacer frente a situaciones de acoso dependiendo de las
caracteristicas de cada caso, pero la denuncia formal ya sea dentro de las empresas e
instituciones o ante la justicia, nunca surgié como una opcion real en los relatos de las
jovenes. Para ellas, la mejor estrategia seria protegerse evitando que el hecho adquiera
conocimiento publico, porque eso podria derivar en la estigmatizacion de parte del entorno
laboral, el empeoramiento de las condiciones de trabajo eincluso la pérdida del mismo.

En lo que respecta al origen del acoso, nos resulté interesante comprobar que existen
diferentes énfasis en las interpretaciones sobre la raiz del acoso, segun las posiciones sociales
delasjovenes. En este sentido, las mujeres que se encuentran en mejores posiciones sociales,
tienden a explicar el acoso a partir de una idea especifica de la masculinidad. Por otro lado, las
mujeres que se encuentran en posiciones sociales mas desfavorecidas — especificamente las
jovenes de empleos domésticos — tienden a encontrar el origen del acoso en las
vulnerabilidades relacionadas con su condicion de clase.

También hemos recabado una cantidad importante de relatos que encierran situaciones
de acoso sexista, donde las jévenes sufren hostigamiento en sus trabajos por el hecho de ser
mujeres. En estos casos, las jovenes percibian que esas practicas de acoso se basaban en el
género y se veian reforzadas por las diferencias de edad; estas razones aparecieron
combinadas en varios de los relatos, teniendo mayor peso la primera. Este hallazgo guarda
relacion con lo que defiende la doctrina acerca de la necesidad de diferenciar entre el acoso
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moral y el acoso sexista, ya que si bien hay parecidos importantes entre ambos fenémenos, el
acoso sexista encuentra sus bases en el ejercicio del poder de género (Hirigoyen, 2001; Pérez
del Rio, 2009b).

Desde el momento que el concepto de acoso sexista todavia es escasamente manejado
en nuestro medio, en estos casos debemos hablar siempre de acoso técnico. En este sentido,
pudimos evidenciar que las practicas que podrian denominarse acoso sexista estan
altamente naturalizadas y son percibidas como situaciones con las cuales las jovenes tienen
que aprender a lidiar porque no dejaran de ocurrir; esto se deberia a que las mismas tendrian
su origen en una concepcién naturalizada y esencialista de la masculinidad, percepcién que
se expresa reiteradamente con lafrase“loshombres son asi”.

Finalmente, resulta importante sefalar que tanto el acoso sexual como el sexista, ya sea

declarado o no, surgieron en los relatos en forma entrelazada, reforzando el planteamiento
que se hace desde lateoriaacerca del origen comin de estos fenémenos.
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Matrizderesumen deresultados delos gruposfocales

La matriz que presentamos a continuacion rescata las principales frases surgidas durante los relatos de los grupos focales, organizéndolas en torno a los
conceptos clave de la investigacion; este esquema permite la realizacion de una comparacion rapida de las percepciones que tienen los diferentes grupos de
jovenes mujeres sobre el acoso sexual y sexista.

NOCIONES EN TORNO AL CONCEPTO DE ACOSO

Primeros empleos
18 a 25 afos
Universitario

Medio™

- Elacoso como ofensa: “Fue el
peor dia de mi vida por ahi, que
alguien me haya regalado eso”.
- Lasistematicidad de la
conducta seria para ellas un
factor que define una situacion
de acoso: “el acosador continta,
insiste e insiste”.

- Elacoso como chantaje: “tiene
cierto poder sobre vos".

- Eltanteo como acoso.

- Elacoso sexual puede ser
verbal o fisico.

Trabajos masculinizados
18a29 S

Universitario
Bajo/ Medio / Alto

- Elacoso como ofensa:“yo
empecé a llorar, empecé a
temblar todo, no sabia qué
hacer”.

- La sistematicidad de la
conducta como factor que
define el acoso: la“insistencia”.

- Elacoso es una conducta que
persigue fines sexuales. Sobre
todo, la persona acosadora
busca “perjudicar”a su victima.
- Elacoso tipo chantaje, donde
a la mujer se le pone un precio.
- Eltanteo como forma de
acoso.

- El'acoso sexual puede ser
verbal, gestual o fisico.

Trabajo doméstico
18 a 29 afnos
Primaria / Secundaria
Bajo

- Elacoso como ofensa: “Me fui
caminando hasta mi trabajo
llorando”. “te perturba mucho, te
tiene en zozobra"

- Elacoso es violencia: “en
contra de tu voluntad te hacen
cosas que no te gustan”.

- Elacoso es algo que perjudica
el trabajo: “cuando no te dejan
trabajar en paz".

- Elacoso tipo chantaje.

Mayor trayectoria laboral
25 a 29 ainos
Universitario

Medio

- Elacoso como ofensa: “puede
ser incluso grosero”.

- Elacoso como como
violencia: “una forma de
abordarle a la otra persona a la
fuerza”

- Elacoso puede ser verbal,
gestual o fisico: “no hace falta
gue vos me pegues a mi para
que me estés violentando”.

- El tanteo como forma de
acoso.

Cargos gerenciales
25 a 29 anos
Universitario
Medio / Alto

- Elacoso como ofensa: “desde
el momento que te incomoda”
- Elacoso puede ser verbal,
gestual o fisico: “Frases,
indirectas... el acercamiento
corporal excesivo”.

- El tanteo como forma de
acoso.

Conclusiones:

» Lasjovenes con mayor nivel educativo mencionaron el tanteo como forma de acoso. También coincidieron en que la insistencia constituia un elemento determinante de
una situacion de acoso.

« Las mujeres de nivel socioeconédmico bajo (principalmente las trabajadoras domésticas) mencionaron en menor medida el tanteo como forma de acoso, y refirieron
formas mas directas y violentas.

» Todas coincidieron en que la caracteristica fundamental del acoso es que es violento y ofensivo.

' Resulta dificil hacer una clasificacién de los grupos por nivel socioeconémico ya que en ningln caso recogimos informacién acerca del ingreso de las jévenes o de la posicién econémica de sus
familias. A pesar deello, llevamos a cabo una clasificacién utilizando el tipo de trabajo (en términos de calidad) y el nivel educativo de las jévenes como indicios de su nivel socioeconémico.
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PERCEPCIONES ACERCA DE LOS MOTIVOS DEL ACOSO

Primeros empleos
18 a 23 afos
Universitario

Medio

- La sociedad machista. Se ve a
la mujer como objeto: “carne
fresca” (en referencia a las
jovenes).

- Se debe a la forma de ser de
algunos hombres: “son todos
unos desubicados nomas”.

- Seda porque algunos
hombres se encaprichan: “hasta
que no consiguen lo que
quieren van a estar ahi”.

- Una mala interpretacion de
las senales: “se mal interpreta la
amabilidad”.

Trabajos masculinizados
18 a 29 afos

Universitario
Bajo/ Medio / Alto

- El poder de género:“Te
quieren hacer de menos, como
si fuera que ellos nomas
pueden”.

- El poder jerarquico: “porque
practicamente todos son
patrones, y a lo Unico que
quieren llegar es a sexo. Le
ponen como condicién para
darle trabajo”.

- El hombre no puede dejar de
“tantear”:“la kufa ha la arco
efieha'antema voi” (a la mujery
al arco hay que tantearle nomas
luego).

- Una mala interpretacién de
las sefales: “si vos hablas
demasiado, sos muy agradable,
ya te toman para el otro lado”.

Trabajo doméstico
18 a 29 afos
Primaria / Secundaria
Bajo

- Surge como un ejercicio de
poder econémico: “ellos tienen
mucha plata y ellos te pueden
hacer te pueden tirar y vos te
tenés que callar porque a vos no
te van a creer porque vos sos
pobre”.

- Surge como un ejercicio del
poder relacional: “encima que
tenia contactos”, “él va a impedir
que ella trabaje en otro lugar”.

- Algunos hombres quieren
aprovecharse de la necesidad de
las mujeres: “ve cuando a tu hijo
le falta algo y vos desesperada
te vas’, “ellos creen que porque
sos pobre ellos se quieren
aprovechar de vos”.

Mayor trayectoria laboral
25 a 29 aios
Universitario

Medio

- El poder basado en el género:

“siempre recibi bromas
sexuales”

- El abuso de poder jerarquico
como una de las principales
causas.

- Elinstinto cazador: “son como
perros buscando”.

- Se ve a la mujer como objeto:
“ellos ven tu silueta como una
carne”.

- La sociedad machista: “eso ya
viene de la casa”

- Una mala interpretacion de
las sefales: “si sos agradable con
tus companeros, con los clientes
y ya se pasan”.

Cargos gerenciales
25 a 29 anos
Universitario
Medio / Alto

- Ejercicio de poder de género y
de diferencias generacionales:
“Vos me tenés que respetar
porque sos mujer, porque sos
menor...".

- Ejercicio de poder jerarquico:
“cuando estés en una situacion
de poder dificilmente te acosan”.
- El'hombre tiende a ser menos
racional: “El hombre usa la
cabeza de abajo”.

- Imagen de la mujer como
objeto: “Estds como para partirte
como un queso’, “te quiere
comer como pollo”.

- Elhombre no deja pasar las
ocasiones para el tanteo: “si o si
hay tanteo dentro de cualquier
entidad”.

Conclusiones:

Las mujeres de nivel socioeconémico medio y alto tienden a explicar las practicas de acoso a partir de una idea especifica de la masculinidad y la femineidad. Esto
reafirma la tesis feminista segun la cual el sistema patriarcal socializa un modelo masculino que tolera y promueve cierta dosis normal y apropiada de agresividad hacia
las mujeres.

Las jovenes de nivel socioecondmico medio y alto también pusieron énfasis en el ejercicio del poder basado en el género y la jerarquia para explicar el origen del acoso.
Las mujeres de nivel socioeconémico bajo que trabajaban en casas de familia tienden a encontrar el origen del acoso en las vulnerabilidades relacionadas con su
condicion de clase. Relacionan el acoso con el ejercicio de poderes como el econémico, el relacional y el simbdlico.

En todos los grupos persiste la idea de la juventud como categoria que coloca a la persona en una situacion de especial vulnerabilidad.
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PERCEPCIONES GENERALES

Primeros empleos
18 a 23 afos

Universitario
Medio

- Las jévenes son mas
vulnerables debido a su
inexperiencia: “porque cuando
S0S nueva, sos timida, no le
conocés a nadie, pensas luego
que nadie te va a ayudar, nadie
te va acreer”.

- Las jévenes son mas
vulnerables porque deben
pagar derecho a piso:“Y el otro
le dijo que tenia que pagar
derecho de piso o sino le iba a
echar”.

- Las jévenes son mas
vulnerables porque sus
contratos suelen ser precarios:
“era tiempo completo, era desde
las 7 de la mafana hasta las 8 y
media de la noche. No habia
contrato”.

- Las jévenes aguantan para no
perder el trabajo.

Trabajos masculinizados
18 a 29 afos
Universitario

Bajo/ Medio / Alto

- Esalgo normal: “pasa
muchisimo”.

- Esalgo relacionado con los
hombres de mas edad: “los
viejos son los peores”

- Las jévenes que no ceden al
acoso no consiguen permanecer
en sus trabajos, por més capaces
que sean.

- Las mujeres tienen que
cuidarse en la forma de vestir
para que no digan que “estan
buscando” ser acosadas.

- En una situacion de acoso se
culpa més a la mujer que al
hombre. La mujer debe
mostrarse recta y poner limites
para parar el acoso.

- Los mensajes para parar el
acoso deben darse en forma
cuidadosa para no enojar al
acosador, de tal manera a evitar
otras consecuencias negativas
para la mujer.

- Las mujeres que se enfrentan
al acoso son tildadas de “argeles”
o de “marimachas”:“a mien un
punto me llegaron a llamar
Cacho".

Trabajo doméstico
18 a 29 afos
Primaria / Secundaria
Bajo

- Las situaciones de acoso son
muy comunes en el trabajo.

- Le sucede mas a las mas
jovenes:“y cuando son
jovencitas se les maltrata si o si
no mas luego”.

- Las jovenes que vienen del
interior del pais estan en
situacion de mayor
vulnerabilidad: manejan poca
informacidn, son inexpertas y
estan solas.

- Ocurre mas a menudo con
hombres de mas edad: “mas los
viejos lo que son asi".

- Las mujeres aguantan para no
perder el trabajo: “porque yo sé
lo que es pasar necesidad, tengo
un hijo y algunas veces no
tengo”.

Mayor trayectoria laboral
25 a 29 aios
Universitario

Medio

- Esalgo que ocurre de manera
muy frecuente: “estabamos
entre 10 chicas, 9 de ellas habia
pasado algun tipo de abuso
sexual en el trabajo”.

- El entorno condena a las
mujeres que sufren acoso:
“porque sus mismas
companeras decian -jah! Ella
luego busco”.

- Lagente no tiene en cuenta
los casos menos graves; tratan a
las mujeres de exageradas. Sélo
se atienden los casos de
violencia fisica.

- Las mujeres cuidan su
vestimenta para disminuir las
probabilidades de ser acosadas.

- Sucede mas a las mas jovenes.

- Las jovenes de nivel
socioeconémico mas bajo se
encuentran en situacion de
mayor vulnerabilidad.

- Hay cargos que presentan a la
mujer como mas 0 menos
vulnerable:“Encima si vos sos
recepcionista tenés que
sonreirle a todo el mundo”.

Cargos gerenciales
25 a 29 anos
Universitario
Medio / Alto

- Eltanteo es muy comun en el
trabajo: “en muchos casos no
todos son asi, pero el 99%".

- El acoso es relativo; también
hay mujeres que acosan, pero
SON POCos Casos.

- Las mujeres tienen derecho a
vestirse como quieran; Las
mujeres tienen que cuidar su
vestimenta para que no digan
que “estan buscando” ser
acosadas ; Hay mujeres que
propician el acoso con su forma
de vestir.

- Las mujeres son las méas
perjudicadas cuando sale a la luz
un caso de acoso: “la van a
terminar despidiendo o la van a
terminar maltratando”.

- Hay cargos que presentan a la
mujer como mas 0 menos
vulnerable: “Una chica joven que
es limpiadora por ejemplo es
mas vulnerable de ser acosada
por toda la oficina”.

- Elacosador normalmente
tiene problemas psicoldgicos: “el
acosador tiene que hacer un
tratamiento psicolégico”.

Conclusiones:

« Todas las participantes coincidieron en que las situaciones de acoso son muy frecuentes en los ambientes laborales.

« También hay coincidencia en que el entorno tiende a culpabilizar a las mujeres, ya sea porque provocaron el acoso de alguna manera o porque no fueron capaces de
parar la situacion.

e El cuidado de la vestimenta para disminuir las posibilidades de sufrir acoso fue mencionado en todos los grupos.

» Una percepcion que permea todos los niveles socioecondmicos es que normalmente los acosadores son varones de mayor edad y que las victimas son preferentemente
mujeres jovenes. No obstante, los mismos relatos de las jovenes daban cuenta de que esas situaciones pueden ocurrir a mujeres de diferentes edades y, sobre todo,
provenir de varones jévenes. 73



OPCIONES ANTE EL ACOSO

Primeros empleos
18 a 23 afos

Universitario
Medio

- Hacer publico el acoso para
que el acosador sienta
verglienza. Sentird mas

verglienza si se entera su familia.

- Saben que una posibilidad es
denunciar ante la justicia, pero
para ellas eso no es una opcion.
- Elreclamo a instancias
internas tampoco se ve como
una opcion.

- Larenuncia al trabajo es la
salida més segura:“a quién te
vas airallorar... renuncia
nomas ya"

- Algunas tratan de lidiar con la
situacion de diferentes maneras.
Ej. buscando apoyo en los
companeros y amigos, pidiendo
traslado de lugar de trabajo,
forjandose fama de “argel’, etc.

Trabajos masculinizados
18 a 29 afos
Universitario

Bajo/ Medio / Alto

- Muchas jévenes dejan sus
trabajos ante una situacion de
acoso, porque no ven otra
solucion: “yo me abro de esto,
no tengo hijos y mi familia me
puede mantener”.

- Algunas jévenes aguantan
porque no pueden quedarse sin
trabajo.

- Muchas experiencias de
mujeres que se enfrentaron
directamente a sus acosadores:
“a mi me tienen que respetar, yo
no tengo porque callarme de
nadie, eso es lo que les molesta
cuando vos le enfrentas a un
hombre”.

Trabajo doméstico
18 a 29 afos
Primaria / Secundaria
Bajo

- El contar a la familia del
acosador no es una opcion,
porque normalmente no se cree
en la palabra de las empleadas:
“porque le va a creer mas a su
marido que a ella”.

- Algunas aguantan en silencio,
por miedo a perder el trabajo.

- Larenuncia como ultima
opcién:“Y ella sali6 de ahi
porque ya no aguantd”.

- Elapoyo en redes familiares o
comunitarias, como mecanismo
de contencién y para tomar la
decision de seguir o renunciar al
trabajo.

Mayor trayectoria laboral
25 a 29 aios
Universitario

Medio

- Se puede denunciar, pero
afirman que no suele ser una
opcion:“Llevar a instancias
judiciales a veces es un
problema mas”.

- Reclamar ante recursos
humanos no suele ser la opcion:
“preferi evitar problemas en mi
trabajo con mis superiores”.

- Algunas tratan de lidiar con la

situacion de diferentes maneras.

Ej. buscando apoyo en los
companeros y amigos,
desarrollando fama de “argel’,
hablando directamente con el
acosador.

- Dejar el trabajo es una opcion:

“quedarse callado a veces es
mejor o mejor salis nomas de
ese trabajo”.

Cargos gerenciales
25 a 29 anos
Universitario
Medio / Alto

- Larenuncia al trabajo es la
opcion mas segura: “denuncia
pero busca otro trabajo, no
esperes que te solucionen el
problema”.

- Elreclamo a nivel interno trae
consecuencias negativas para el
entorno laboral de la mujer:
“igual ella va a estar en una
situacion vulnerable”.

Conclusiones:

No aparecié en el discurso de las jévenes trabajadoras domésticas la posibilidad de hacer una denuncia ante la justicia o ante otra instancia de alguna institucién publica.
En el caso de las jévenes con mayor nivel educativo (de nivel socioecondmico medio y alto) la denuncia formal aparecié como una opcién, pero dentro de un discurso
enmarcado en el deber ser.

Se vio mucha desconfianza de la capacidad que tienen las instancias internas de las empresas e instituciones para hacer frente a situaciones de acoso.

Las trabajadoras domésticas mencionaron que solamente podrian recurrir a sus empleadoras (patronas), pero hubo coincidencia en que normalmente las esposas salen a
favor de sus maridos. En todos los grupos aparecio la renuncia al trabajo como la solucion mas segura.
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Capitulo I



Las raices de la violencia de género en el ambito I.
laboral

Leticia Alcaraz Corrales
Eva M. Garcia Gonzdlez

“Pero yo siento que en algunos casos hay cosas que son acoso y que en realidad
no se perciben como tal, se perciben como cortejo, como coqueteo, etcétera,
etcétera, etcétera” (Abogada 7).

En este apartado, tratamos de indagar qué tipo de percepciones entran enjuegoalahora
de dar una explicacién al suceso vivido, es decir, cudl es la atribuciéon de causas y
responsabilidades ante laviolencia de género laboral.

Encontramos varias explicaciones entremezcladas y suelen ser, ademds, bastante
complejas y multidimensionales. De forma manifiesta, la mayoria de las consultadas admiten
que el tema que nos ocupa es un asunto muy complejo, en el que entran en juego diversos
factores.

Representaciones delamasculinidad y el acoso sexual

En primer lugar, podemos destacar la construccion de la masculinidad y de la sexualidad
masculina, como uno de los factores mas determinantes a la hora de explicar las raices del
acoso sexual. Puesto que en el sistema social patriarcal se favorece la existencia de una
politica sexual distinta para cada sexo (Millett, 2010 [1970]), se representa a la sexualidad
masculina en una posicion de superioridad. Dicha representacion se materializa en la vision
del hombre viril, bajo la categoria de la masculinidad hegemaénica (el hombre como el sujeto
activo, el que toma lainiciativa en las relaciones o que tiene mayor apetito sexual, etc.). En este
sentido, es la propia representacién social del género, la que posibilita la idea masculinizante
delasexualidad, articulandose de ello, una politica sexual discriminatoria paralas mujeres.

La masculinidad hegemonica, entendida como la representacién social dominante de lo
masculino, es producto del heteropatriarcado y tiene como algunas de sus caracteristicas
referentes: la homofobia, la misoginia, el poder, la sexualidad desconectada, la fuerza y la
agresion, entre otras (Téllezy Verdd, 2011). Segun nuestra exploracion, la representacion de la
masculinidad para las mujeres jévenes coincide con su versibn hegemoénica, siendo la
virilidad una de las explicaciones mas redundantes sobre el acoso sexual:"Y la verdad que no
se, por... mujeriegos digamos” (Inés, 21). La sexualidad de los hombres se entiende, en este
contexto, mucho mas activa que la de las mujeres, se presenta de forma esencialista y
desconectadadelasemociones:

“Siempre estdn los jueces, como se dice acd calentones, verdad, cachondos, no sé cémo se dird [risas],
viejo verde, bueno eso. Que se aprovechan, viejos ridiculos que, no sé, que se aprovechan de las chicas
quetrabajan ahi” (Amelia, 26).

“Porque el hombre no es como la mujer que usa su cabeza. El hombre usa la cabeza de abajo. (...). No
piensa.Impresionantees. Instinto puro es”(Grupo de cargos gerenciales).

“(...)tiene que ver con una actitud de ‘yo soy elmacho, yo soy el hombre, y yo tengo que mostrar que soy
hombre cuanto mds mujeres llevo alacama " (Psicéloga 2).
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Alusién especifica merece el acoso sexual de tipo ambiental. En muchos casos, hemos
comprobado que las bromas, chistes y demds comentarios sexuales que crean un ambiente
ofensivo para las mujeres trabajadoras, suelen ser realizadas por el acosador en publico,
incluso pueden ser realizadas por un grupo de varones de forma conjunta. En este caso,
encontramos en el trasfondo de este tipo de comportamientos, un intento de afirmacién y
demostracion publica de la virilidad masculina: “es como una autoafirmaciéon masculina”
(Funcionaria 1). En este sentido, Bourdieu (2010 [1998]) desarrolla un extenso analisis sobre
las demostraciones publicas de virilidad en su manifestacién de violencia (por ejemplo,
violaciones colectivas, visitas conjuntas al prostibulo), cuyo cometido se apoya en el temor de
verse excluido del grupo de los hombres auténticos: “La virilidad es un concepto
eminentemente relacional, constituido ante y para los restantes hombres y contra la
feminidad”(Bourdieu, 2010,p.71).

Otro aspecto fundamental es la explicacion basada en el tanteo, cuestién que ha sido
multiples veces referido por las mujeres jovenes. De este modo, se interpreta el acoso sexual
como unaforma de tantear; es decir, el acosador se expresa mediante esta conducta como un
sujeto que trata de averiguar si le resulta atractivo a la victima, como alguien que intenta
conocer sus expectativasy posibilidades deinterrelacionarse:

“(...) estd el tipo que tantea, que te mira de arriba abajo, que vos te das la vuelta y sabés que te estd
mirando... el trasero o que se yo, o el que te dice “ay, que linda amaneciste hoy "y esa cara de perverso”
(Adelaida, 26).

“Y como que ya empieza a tomar como por el lado del flirteo, vamos a decir, como que me estaba
tanteando, verdad” (Gloria, 28).

Se trataria entonces de una busqueda indiferenciada: “Ellos buscan y prueban y prueban. Y
yo creo que con la que llega no mds, prueban y tantean, verdad, para ver qué consiguen” (Gilda,
21).Es preciso puntualizar que esta interpretaciéon del acoso sexual como unaforma de tanteo
suele considerarse cuando los que acosan son iguales jerarquicos, probablemente por la
imposibilidad de nombrar y reconocer la experiencia en este caso, recordemos que en el
imaginario sobre el acoso sexual el acosador suele ser siempre un superior: “é/ no era jefe ni
nada, pero tipo los perros tantean, entendés” (Sabrina, 21). De este modo, el acoso sexual se
concibe como una experiencia normalizada, en la que recae toda la responsabilidad sobre la
mujer, pues depende de ella si acepta o no: “cuestion de cada uno es agarrar el viaje o poner un
alto” (Sabrina, 21); o “o sea, que siempre, siempre [se] dice que el hombre tantea. Siempre.
Dependeya dela mujer abrirono el paso, verdad” (Gilda, 21).

En la misma linea de argumentacién, el acoso sexual es comprendido como una
experiencia normalizada fruto de las relaciones heterosexuales, dentro de la
heteronormatividad, surgiendo asi, la idea del acoso como una mala interpretacion de las
senales: “tal vez mi jefe vio esa admiracion y ese aprecio que yo tenia y malinterpreté” (Adelaida,
26). Deacuerdo con Bourdieu (2010), esta malainterpretacién de las sefiales responde a que en
hombres y mujeres existen practicas y expectativas sexuales diferenciales, puesto que son
producto de unarelacién de dominacion.

“Yo lo que creo es que se mal interpreta la amabilidad que vos tenés con ellos. Vos le mostrds un poco el
dientey ellos ya te agarran del codo. Yo creo que muchas veces por la amabilidad que la mujer tiene con
el hombre en muchos aspectos, que se tiende a malinterpretar y que ellos se toman la libertad de
tantearte por a o b cosas. Yo creo mds bien que va por eso. Que es una mala interpretacion de la
amabilidad. Piensan que vos le estds buscando, que vos gustds de ellos...” (Grupo de primeros
empleos).

77



Esta interpretacion sesgada de las sefales podria funcionar de forma bidireccional, de
modo que dichas senales fueran percibidas por los hombres como si la mujer se estuviera
insinuando, pero también al modo inverso, es decir, cuando elhombre es el que seinsintayla
mujer no llega a percibir tal hecho, lo que imposibilitaria detectar y frenar a tiempo el acoso
sexual. Sin embargo, no podemos considerar que este error de interpretaciéon dote de
impunidad al sujeto activo del mismo, puesto que en muchas ocasiones las supuestas sefales
emitidas son deliberadamente ambiguas einfunden incertidumbre en suinteraccién:

“Ellos estdn tirando mensaje subliminal, ahi, entendés” (Sabrina, 21).

“Nunca dice realmente lo que quiere decir, siempre dice cosas parecidas, o sea, trata de esconder

después, de arreglarlas cosas a sumodo, entendés” (Aurora, 23).

“Todo asien doble sentido decia las cosas” (Gilda, 21).

Esta incertidumbre y dificultad para interpretar las sefales, se muestra como uno de los
aspectos que mas obstaculizan identificar y elaborar la experiencia, y por tanto, poder poner
enmarcha las estrategias de las mujeres frente al acoso sexual: “Claramente que es dificil, sobre
todo para las mujeres, poder diferenciar hasta qué punto llega, o sea, a partir de qué punto es un
acoso o hasta qué otro punto, o sea, poder diferenciar, poder reconocer cada situacion” (Maria
Julia, 26).

Resulta significativo que este tipo de explicaciones (el tanteo y la mala interpretacién de
las senales) suelen estar propiciadas por aquellas mujeres que se encuentran en una mejor
posicion social (clase alta o media), debido a que posiblemente, su condicién socio-
econdmica les permite posicionarse en una esfera de “aparente igualdad” con respecto al
acosador. Sin embargo, en otros niveles, las empleadas domésticas suelen hacer otro tipo de
interpretaciones, frecuentemente basadas en su posicién social y en su posicién de género.
Este aspecto, hace interpretar el acoso sexual como una falta de respeto a la subjetividad
femenina: “Yo digo que no nos respetan porque ellos teniendo su compromiso, verdad, que son
sus sefioras, eso no lo respetan, primero a su sefiora y eso, y después no nos respetan a nosotros
porque nosotros queremos trabajar” (Liana, 30). No obstante, a través de este argumento
podemos adelantar, la propia subordinaciéon simbdlica y discursiva presente en las
empleadas domésticas, donde la cuestién moral aparece supeditada a una cuestién de clase
(ala sefora no la respeta como mujer, sin embargo, a ella no la respeta como trabajadora), lo
que hace que se posicionen en el tltimo lugar de preocupacién.

Pese a todo, parece persistir una indiferenciacion entre el acoso sexual y las relaciones
heterosexuales normalizadas, que comparten la misma base de fondo, una concepciéon
simbolica y estereotipada de la masculinidad y la feminidad: el hombre es la parte activa,
quien lleva la iniciativa en las interacciones, en las que se llega a asumir cierta dosis de
agresividad, etc.; y lamujer es la parte pasiva, que debe permanecer a la espera, no ser grosera
nimuy directaen surechazo.

Representacionesdelafeminidad y elacoso sexual
Después de haber analizado la implicancia de la masculinidad en el acoso sexual, hemos
de revisar qué constructos de la feminidad sostienen la misma, ya que no se puede entender

la una sin la otra, puesto que ambos géneros se construyen de forma complementaria y
relacional:
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Eltemperamento se desarrolla con ciertos estereotipos caracteristicos de cada categoria sexual (la
masculina y la femenina), basados en las necesidades y en los valores del grupo dominante y
dictados por sus miembros en funcién de lo que més aprecian en si mismos y de lo que mas le
conviene exigir de sus subordinados: la agresividad, la inteligencia, la fuerza y la eficacia, en el
macho; la pasividad, laignorancia, la docilidad, la“virtud”y la inutilidad, en la hembra (Millett, 2010,
p.171).

La representacion de la feminidad, asi entendida, no escapa de ser el producto de una
relacién de dominacién, que se opone y a su vez complementa la construccién de la
masculinidad. De este modo, el sistema patriarcal encaja y se mantiene. Asi pues, existe una
representacion de la feminidad generalizada, tanto para los hombres como para las mujeres,
quetambién perpetua este estado de las cosas.

Enlo concerniente al acoso sexual, toma gran relevancia aquellas construcciones sobre la
reputaciény moral femeninas. A través de este estudio se ha contrastado que esta reputacion
serd la que marcara la reaccién y actuacion de las mujeres frente al acoso sexual, ya sea a la
hora de renunciar al puesto, enfrentarse al acosador, o incluso lo que les lleve a aguantar la
situaciény guardar silencio:

“Renuncié, si, renuncié porque... después venian las cajas de bombones y eso ya no se, ya era
demasiado, verdad. Cualquiera pensaria que, yo me muero si su esposa piensa que yo disfruto de recibir
esas cajas de bombones, que yo disfruto trabajar con alguien asi, yo realmente sufria muchisimo”
(Adelaida, 26).

“Entonces lo que yo creo mds bien es que acd depende ya mucho de la mujer, o te hacés respetar o seguis
eljueguito deellos, paramies aside simple” (Gilda, 21).

“Entonces por supuesto que al ser cultural, verdad, tenemos también la contraparte que es la cuitura, la
formacion cultural de las mujeres, que tienen que ser recatadas, que tienen que ser decentes, que no
tiene que acostarse con muchos varones porque sino son prostitutas, o sea, la reputacion de la mujer es
siempre si muestra alguna actitud [sexuall, verdad, es porque es mala mujer, verdad, la expresion es
mala mujer, verdad. Entonces es, es dificil enfrentarte a una creencia, porque la creencia no se ve, vos
estds lidiando con la creencia del tipo que estd atrds, o sea, atrds de su cerebro estd. Entonces, y eso es lo
quele hace actuara ély eso es lo mismo que le hace actuar a la mujer, entonces vos contra eso tenés que
lidiar” (Psicéloga 2).

La construccidn social del Ser Femenino, atribuye pues a las mujeres ciertas cualidades
que estarian relacionadas con el acoso sexual, en su mantenimiento y perpetuacién. En otras
palabras, la victimizacion y victimizacién secundaria a las que son expuestas las mujeres
trabajadoras tienen su raiz en la construccion social del género femenino, que reproduce
ciertos estereotipos sobre las mujeres y que en muchas ocasiones son interiorizados por ellas
mismas'®. De este modo, encontramos en el discurso de las propias mujeres ciertos
estereotipos de género (algunas veces asumidos, otras veces como critica) que refuerzan las
situaciones de violencia y la revictimizacién a la que son expuestas. A modo de resumen,
podemos ejemplificar los siguientes'”:

« Lasmujeresson chismosasy exageradas, y portanto, su palabrano tiene veracidad: “si
vos acusas de repente queda mal el jefe, verdad, pero... quedds peor vos porque vos sos la
exagerada, entre comillas, o vos sos la... jcémo es que se dice? Jagua'i* se dice, verdad, a
eso”(Gilda, 21).

' Para Bourdieu (2010), esta interiorizacién responde a que a través de la construccién social y simbdlica de los
géneros, las mujeres pasarian a incorporar los mismos esquemas de percepcién y apreciacion que son fruto de la
dominacion,y que por tanto, sus actos de conocimiento son, inevitablemente, actos de reconocimiento y sumisién.
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« Las mujeres son indefensas y victimas pasivas ante los ataques masculinos: “Alguna
vez si, me siento, porque [soy]l mujer creo que no puedo defenderme, que soy indefensa”
(Irene, 28).

» La mujer mantiene una actitud complaciente y permisiva ante el acoso sexual, en
muchos casos son provocadoras de la situacién o lo emplean para obtener ventajas
laborales: “Lo que pasa también, yo creo que va mucho por la chica también, porque la
mayoria accede, entendés, la mayoria coquetea, la mayoria se preocupa en el dinero
simplemente” (Gilda, 21).

e Cualquier mujer puede ser considerada como un objeto sexual y en todo momento
despliega su sexualidad. Ello implicaria una interpretacion desmesurada sobre la
disponibilidad femenina: “Y no te pregunta, no te pregunta nada, no te dice si puede o no
puede hablar contigo, si no que directamente nomds ellos ya se lanzan nomds, como si
fuese quetodoes fdcil paraellos, verdad” (Liana, 30).

Lajuventudy el acoso sexual. Factores de multiple vulnerabilidad

La condicién de ser joven como factor explicativo del acoso ha sido frecuentemente
reconocida por nuestras entrevistadas, para quienes la superioridad masculina se explica en
base a los factores adultez y experiencia frente a juventud e inexperiencia-ingenuidad-
inocencia:"“Yo creo que es porque eh... era muy nena, era muy inocente, era muy boba tal vez a la
vista de ellos, muy ingenua...” (Adelaida, 26); y “hoy dia digo “pero qué estipida’, pero en ese
momento no, porque no sé si por la inocencia, era muy joven, no sé” (Amelia, 26). En ocasiones,
las jovenes entrevistadas interpretan que los hombres emplean esta posicién de ventaja de
unaformadeliberadamente maliciosa:

“Te mienten, saben donde... saben cémo enganar a las personas. Y mds todavia si es una persona que te
doblalaedad mds o menos, porque yo por ejemplo erajoven cuando le conocia él”(Liana, 30).

“Cuando unapersonaen base a su experiencia, evidente, tiene 75 afos esta persona, intenta acercarse a
otra persona muy joven, una brecha de 50 aflos mds o menos, para intentar persuadir, evidente que
tiene una ventaja. Tiene una ventaja, todo lo que vivié, todo lo que un cimulo de cosas, uno puede
denunciar, yo se que, o sea, porque va d intentar usar todo su conocimiento para un fin que no es licito”
(Aurora, 23).

A su vez, se ha podido contemplar codmo estas mujeres mantienen una concepcién muy
negativa de lo que supone ser joven en el mercado laboral, basada en su propia experiencia.
Por un lado, la juventud se asocia a una sobre-expectativa sobre su rendimiento laboral:
“Siempre te ven como la mascota, como la que vos tenés que hacer todo, la que es joven, la
que tiene pila, la que tiene tiempo, la que es inteligente, la que ella estudia, entendés, no
como algo positivo, sino como algo que vos siempre tenés que poder hacer todo” (Sabrina,
21); en tanto, ese concepto negativo se refleja en la necesidad que tienen las jovenes de
obtener previamente algun tipo de mérito o ganar el denominado derecho apiso:

" No es nuestra intencién realizar en este espacio un analisis exhaustivo de todas las construcciones y estereotipos
femeninos que sostienen la violencia de género en el trabajo. Unicamente nos hemos limitado a mencionar aquellos
que se han identificado con mayor frecuencia en el discurso de las informantes para ejemplificar esta relacion. No
obstante, se requeriria de un analisis mucho mas detallado para poder profundizar en la cuestién.

' Jagua'i: su traduccién literal es perrito, pero se utiliza para designar a las personas que por cualquier cosa ladran,
como élolaqueesta chillando por todo.También se utiliza en el verbo yaguarear, que significa delatar a alguien.
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“Ser mujer y ser joven. Ser mujer y ser joven es un problema acd. La gente parece que siente que vos no
merecés porque sos muy joven, entendés” (Sabrina, 21).

“Por ser joven y ser mi primer trabajo me hacian trabajar mds, no me maltrataban, no me gritaban
nada, pero todo era broma de derecho a piso verdad, de encerrarte en broma, de tirarte cosas en broma,
perono de golpearte sino todo chistes, burlas machistas en broma, pero las historias que se escuchan de
las chicas [son]impresionantes” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

El géneroylajuventud son factores que se encuentran estrechamente relacionados en el
sistema patriarcal. Segun Kate Millett (2010), el patriarcado se asienta sobre dos principios
fundamentales:”El macho ha de dominarala hembra, y el macho de mas edad ha de dominar
al mas joven” (p. 70). Aceptando esta premisa, precisamos que en el caso de las mujeres
jovenes existe una situacion de multiple opresion o vulnerabilidad, la de ser mujery la de ser
joven, que sumada a otras caracteristicas como la posicién social, discapacidades, etnia,
orientacién sexual, deviene en una interaccién multidimensional y compleja de estos
factores. De este modo, se hace necesario incorporar el paradigma de la interseccionalidad,
mencionado anteriormente. Asi, cuando el género se cruza con otros factores, como la edad,
generaunasituaciéon dediscriminaciony violencia multiple:

“Es que te ven joven pues. Como ellos son personas mayores entonces él... lo que pasa es que es una
cuestion de cultura también. Vos me tenés que respetar porque sos mujer, porque sos menor, porque yo
soy mayor de edad, no importa el titulo, es la cultura pues de ellos y mds si son mayores” (Grupo cargos
gerenciales).

Bajo este enfoque, podemos comprender por qué las mujeres jévenes serian mas
vulnerables a las situaciones de violencia laboral y por qué en los casos que encontramos
otros factores asociados, por ejemplo, inestabilidad laboral, pobreza, discapacidad o
lesbiandad, suelen degenerar en una violencia mas grave y brutal. En efecto, cuando en
nuestro analisis anadimos, ademads, otros factores como la posicidn social (por ejemplo, en el
caso de las trabajadoras domésticas), la violencia de género aparece practicamente
intrinseca, puesto que debido a la precarizacidn de sus condiciones laborales y a su situacién
socioecondmica, tienen que empezar a trabajar mucho mas jovenes, a veces sin haber
alcanzado la edad laboral, y muchas veces abandonando el hogar familiar, mermandose asi
sus recursos. De hecho, la posicion social suele ser el factor mas determinante en la
explicacién subjetiva del acoso sexual por parte las trabajadoras domésticas, que
normalmente lo atribuyen alafalta de respetoy valoracion de su status:

“Muchisimos casos hay, en casi todas las partes y mds sucede con las empleadas. (...). Porque...lo ven
bajo rango, entendés, no estamos al nivel de secretaria o algo asi, lo ven tan abajo, muy abajo de ellos,
quenosomos nada paraellos. Somos tan... no sé, noloven comosifueran, nolovaloran”(Selma, 18).

“Uno se siente mal, porque uno entra para trabajary que le traten asi, porque como muy baja persona e
tratan, porque sos pobre”(Irene, 28).

“Maltrato hay siempre luego en el trabajo, ese hasta el ultimo en la empleada doméstica”, quiere
aprovechar luego. Siempre que eso que paga mds poco, ataca mds a las empleadas domésticas las
personas, y eso que pagan mds menos, parece que. .. no entiendo lo esa parte. Siempre atacan mds a las
mujeresy yo ya estoy cansada de esto, ya no estoy tranquila, no sabemos mds siempre que va a pasar al
otrodiaytodoeso”(Inés, 21).

Mufoz (2011) senala que el vinculo entre violencia de género y la condicion de ser
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mujeres jévenes y pobres, se debe a una mayor subordinacion, tanto simbdlica como
discursiva, lo que podemos comprobar a través de los relatos expuestos anteriormente, lo
cual deviene en una violencia multiple y compleja, y no solamente acumulativa, como podria
pareceren un principio.

Ladiferenciade poderes

Como ha quedado de manifiesto anteriormente, el acoso sexual no sélo tiene como
objetivo la posesidn sexual que aparentemente persigue, sino que tiende a una afirmacién de
poder o dominacion (Bourdieu, 2010; Osborne, 2009; Wise y Stanley, 1992; entre otros), lo que
es claramente identificado por las jovenes. La procedencia de ese poder es donde existe
mayor divergencia.

En algunos casos, las mujeres jévenes interpretan que el poder proviene del poder
econémico y de influencia politica: “No sé si porque se cree churro, o porque tiene plata... todo
eso, o sea, acd el dinero da poder” (Adelaida, 26). En la misma linea, el poder que emana de la
organizacion jerarquica de las empresas, es el mas facilmente reconocido por las jovenes,
pues coincide con elimaginario sobre el acoso sexual. Consecuentemente se refieren, en este
caso, al acoso de tipo descendente y sobre todo, con situaciones que tienen que ver con
chantajes sexuales:

“Una persona que tiene mucho ego y que apenas tiene un peldario de poder, quiere abusar de ese poder
detodaslas maneras posibles y usualmente, sies otravezun hombre, consus... qué sé yo, sitienes en ese
caso secretaria o alguien que esté bajo vos asi, querés hacer sentir que vos tenés el control de su vida en
todo”(Gloria, 28).

“Depende del cargo del jefe. Si creen, si realmente tiene poder si lo va a hacer, si el poder no es hasta ese
nivel, no. Porque hay cargos y cargos, o sea, hay cargos en donde vos tenés el poder realmente de
influenciar para que se le nombre, para que se le ascienda, para que se le aumente el salario y todo eso,
verdad. Y hay cargos donde no te dan tanto esapotestad” (Psicéloga 2).

Una de las informantes, ofrece una explicacion especifica del contexto paraguayo, para
quien el poder jerdrquico y la autoridad masculina provienen de los rescoldos histéricos
instalados en el Paraguay durante los afos de la dictadura:

“Y porque estd, sabes que a veces yo pienso que estd todavia muy instalado el pensamiento de la
dictadura. De la dictadura que sufrimos hasta el 89 en Paraguay con el general Stroessner, porque estd
todavia el sentir, ese sindrome de superioridad, el hombre, la figura de la autoridad, todavia estd muy
arraigada acd, entendés. " Yo soy acd el jefe, el tendotd, que es en guarani, verdad, el jefe paraguayo, yo
soy acd la autoridad, entonces acd hacen lo que yo digo. El cacique, verdad, que nosotros venimos de los
indios guaranies, estd todavia muy eso, entonces yo soy el que te da de comer a vos, entonces vos tenés
que hacerme caso. Porque asi era en la época de la dictadura, los generales eran asi, o sea, todavia estd
muy, muy arraigado eso, entendés, entonces esa figura de que uno tiene que estar sometido a la
autoridad, es muy fuerte todavia” (Amelia, 26).

Aunque muy someramente, y sin usar la terminologia especifica, las jovenes reconocen el

poder del género masculino sobre el femenino de por si, es decir, aunque sea de forma
implicita, identifican el poder fruto de las relaciones entre los géneros: “hay algunos hombres

""“Ese hasta el ultimo en laempleada doméstica”: quiere decir que todos/as, hasta la persona menos pensada, maltrata
alasempleadas domésticas.
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que e consideran, en el caso que sea tu jefe o tu companero mismo, que por ser mujer se siente con
poder de mds o menos, menospreciarte o levanta mds la voz o se quiere sobrepasar en cuanto al
cardcter”(Grupo de cargos gerenciales).

El siguiente relato muestra cémo la sexualidad aparece en muchos casos como un
aspecto secundario al ejercicio de poder:

“O seaq, es ese sentirse superior al otro, porque no es ni siquiera “te encuentro atractiva y por eso te acoso’,
verdad, es algo de poder, para mi'totalmente es algo de poder, no tiene ni siquiera que ver con algo sexual,
ni“me pareces bonita, te voy a acosar ', verdad, es una cosa totalmente de poder. Una vez que alguien se
siente con ese poder sobre vos como persona, o como subalterna en el trabajo asi, como qué sé yo, estds
un puesto abajo de esa persona y que esa persona evidentemente tiene problemas de ego, quiere
humillarte o pisotearte, utiliza ese tipo de cosas, para mi no tiene nada que ver con lo sexual ni siquiera”
(Gloria, 28).

En este sentido, resulta conveniente resaltar, bajo la perspectiva feminista, que ademas
de ese control jerarquico ejercido sobre las jovenes, los hombres pondrian en juego el poder
relacional proveniente de los modelos de género, a partir de continuas comparaciones en las
que se acentualasegmentacionyla superioridad:

“Entonces, yo digo esas relaciones de género del que se cree superior. Y del que se cree poseedor del
cuerpodelamujer”(Funcionaria 1).

“Yen suformade serélle observo, verdad, le observa atodas, en su forma de ser, si él es machista, verdad
y él tiene esa creencia de que yo tengo el poder, yo sé todo y todo lo que yo quiero voy a conseguir”
(Psicéloga2).

“Y son abusos de poder, incluso tuvimos también los casos de que no solamente eran autoridades las
que hacian, eran pares, por el hecho de ser hombre ya ellos se consideraban como superiores, o en cierto
poder, entonces acosaban a esas mujeres también. Entonces, es el hecho de la posicion que ocupa o el
género quetiene” (Abogada 4).

También es preciso sefialar que entrando en juego el poder jerdrquico junto con el poder
de género, se considera que el acoso es mas grave, puesto que supone un doble abuso de
poder:

“Para mi por ejemplo un companero que tiene el mismo peso que vos, como que parece que estd mds
disfrazado el acoso, porque es como que mis comparieros ven y es un acoso débil, pero si es tu jefe es
mucho mds denso o una persona con...no sé cémo se caracterizaria eso, verdad. Porque no es lo mismo
que te acose una persona que tiene... o vos sos subalterna a esa persona, de la que vos dependes para
tus tareas a una persona que estd en el mismo rango que vos y no hay una dependencia en el trabajo.
Igual es acoso de los dos lados, el cardcter suele ser mds fuerte o parece que el poder hace que sea
distinto” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

En sintesis, en las situaciones de violencia que padecen las jovenes aparece el poder
como un fenémeno interactivo (Wise y Stanley, 1992), puesto que se ven configuradas por la
interaccion de distintos tipos de poder: el poder socioeconémico y de influencia, el poder
jerdrquicoy el poder de género, entre otros, que tienen como caracteristica comun ssituaralas
mujeres jévenes en una posicion de inferioridad con respecto a sus acosadores.
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El machismo, punto de encuentro entre el acoso sexual y sexista

No hay duda de que la raiz del acoso sexista se encuentra en el machismo, lo cual es
facilmente identificable paralas mujeres jovenes:

“Yo creo que mds bien es un problema de cultura ya eso, y... dificil es, porque el hombre tiene una
mentalidad de repente muy, muy cuadrada en el sentido del machismo verdad, y piensa que la mujer de
repente no puede hacer tal cosa porque es mujer, o tiene que hacer tal cosa, como lavar los cubiertos,
porque es mujer, verdad” (Gilda, 21).

“.. por la educacién misma que tenemos acd en Paraguay, porque realmente hay mucho machismo
todavia. Yo me acuerdo cuando me iba a trabajar también con el grupo de hombres, de varones, eh...
esos varones que estaban alld en el campo mismo, eran... habia varios, una reaccion diferente. (...). O
sea, que son asi con las mujeres por lo visto. Eso era un consuelo un poco para mi, verdad, porque yo
decia: bueno, le hizo aella, me hizo ami, sequramente con todas las mujeres” (Soraya, 32).

“Lo que pasa es que la sociedad es machista, muy machistay impresionante es y no sé si eso ya viene de
la casa que tenés hijos varones y mujeres desde chiquitita luego ya te ensefian ciertas cosas y ciertos
prejuiciosyyasalis luego de tu casa pensando de esa manera” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

Retomando lo expuesto en capitulos anteriores, el acoso sexista puede tener finalidades
muy variadas, como: manifestar su desprecio por las mujeres, infravalorar sus capacidades o
relegarlas a un lugar secundario, o presionar para que abandonen el trabajo. Asi, una
informante identifica claramente que el acoso sexista tenia como causa el forzarla a
abandonar su puesto de trabajo: “Pero después yo senti que era todo ya porque no queria mds
teneren el grupo auna mujerembarazada sobre todo, verdad. (...). Yo lo que sentimds que fueron
esas cosas para... era como que para ponerte nerviosa o decir: bueno, basta, ya no quiero trabajar
aqui”(Soraya, 32).

En otros casos, se identifica que el acoso sexista vendria inextricablemente unido a la
division sexual del trabajo, en tanto que se produciria en aquellos sectores que
tradicionalmente han estado masculinizados y que poco a poco van incorporando a mujeres
ensuorganizacion:

“Dificil es... la verdad que yo no sé, no me imagino. No sé lo que se podria hacer. Es dificil, mds creo
porqueesun lugardonde hay muchos varones” (Gilda, 21).

“Es muy dificil, para el trabajo de una mujer, mds en el campo es re-dificil, yo creo que en la oficina y todo
eso es mds fdcil, pero en el campo si vas a trabajar con varones, con muchos, con mds varones, es
dificilisimo”(Soraya, 32).

“Aunque una mujer pueda saber mucho de su trabajo, pueda ser muy buena en su trabajo, si sale de los
estdndares de género muchas veces eso tiene costos sociales y laborales a veces incluso” (Abogada 7).

Sin embargo, la causalidad del machismo no seria aplicable inicamente al acoso sexista.
Como se ha expuesto anteriormente, en el acoso sexual, pese a que su manifestacion se haga
por medio de comportamientos sexuales, la motivaciéon subyacente no es exclusivamente
sexual, sino que también prevalece la finalidad de dominio o afirmacidn del poder de género.
Por tanto, pese a insistir en la diferenciacion de ambos fenémenos, pues las conductas se
manifiestan de forma diferente, encontramos que el acoso sexual y sexista tienen la misma
raiz de fondo: “El mismo origen, las mismas caracteristicas. El desenlace es “bueno, no te busco
para acostarte conmigo pero te busco para torturarte™ (Psicéloga 2); y que por tanto,
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constituyen distintas manifestaciones de un fenédmeno comun, como es la violencia de
género en el trabajo.

De este modo, la cultura patriarcal y sexista sirve de soporte a los fenédmenos de acoso
sexual y sexista. Lo expuesto demuestra que la arquitectura que sustenta el yugo del hombre
sobre la mujer es la construccién social de los géneros, sostenido por anos de historia. Es el
machismo la forma practica y manifiesta de los juegos de poder del género, cimentado en la
propia culturaenlaqueseinserta:

“Yo creo que sucede por una cuestion de... como te dije en un principio, por una cuestion de que,
lastimosamente, son muchos anos los que hemos vivido en una cultura patriarcal, en una cultura
machista, en donde esto se arraiga ya en nuestras casas, en lo que qué es lo que se espera de un hombre
y qué es lo que se espera de una mujer, verdad. Justamente el tema del género. Bueno, y entonces el
hombre crece con esa mentalidad de que puede hacer lo que quiera con una mujer. (...). Porque
crecemos en una sociedad que es asi, que muchas veces no saben el tema de que una persona si te estd
faltando al respeto y hay una falta de consentimiento y que queda ahi nomds, o sea, muchas personas
como quelonaturalizan, verdady es una pena, realmente es unapena” (Psicologa 5).

Lo vislumbrado a lo largo de este capitulo es que la raiz de la violencia de género
responde a una complejidad y multiplicidad de factores que se refuerzan mutuamente. Sin
embargo, podemos destacar que la construccion social de los géneros femenino y masculino,
y ladiferencia de poder que de ello emana, se encuentra en la base de la mayor parte de estos
factores explicativos que hemos ido presentando, puesto que responden a una légica de
dominacién, a saber, un conjunto de practicas y simbolizaciones atribuidos sobre una
caracteristicaarbitrariacomo es la corporal (Bourdieu, 2010).

La construccion social del género masculino implica sobre todo un conjunto de précticas
sexuales basadas en el concepto de virilidad; el honor masculino se refuerza en practicas y
representaciones simbdlicas como la actividad, la posesion sexual y fisica, o la conquista. En
cambio, la construccién social del género femenino se representa como un sistema
fundamentalmente opuesto al masculino; el honor femenino se fundamenta en
representaciones de seduccidn pero también de pasividad y sumisién sexual (aceptacion del
cortejo, rechazo no demasiado explicito...). No es de extrafiar, por tanto, que la légica de las
relaciones heterosexuales normalizadas se encuentre en la raiz del acoso sexual y sexista,
pues se determinan a través de los roles y normas de género que resultan propios oimpropios
para un sexo determinado. En este sentido, el orden social establecido ratifica y reproduce la
dominacion masculina a través de la division sexual del trabajo: “La distribucién muy estricta
de las actividades asignadas a cada uno de los dos sexos, de su espacio, su momento, sus
instrumentos”(Bourdieu, 2010, p.22).

Bajo este argumento, podemos afirmar que la sola divisién entre “lo masculino”y “lo
femenino”y la atribucién de unos roles y normas de género especificos, se configuran para las
mujeres como una practica de violencia simbolica® (un estilo de vidaimpuestoy a veces auto-
asumido, unaforma de pensar, de hablar o de comportarse acordes con el género) que esta en
la base de la violenciafisica, psicolégica, sexual y econémica, menos sutiles, que se perpetran
enelambitolaboral.

* Bourdieu define la violencia simbdlica como una “violencia amortiguada, insensible, e invisible para sus propias
victimas, que se ejerce esencialmente a través de los caminos puramente simbdlicos de la comunicacion y del
conocimiento o, mas exactamente, del desconocimiento, del reconocimiento o, en Gltimo término, del sentimiento”
(Bourdieu, 2010, p. 12). Seria entonces una relacién social “extraordinariamente comun” que nos permite entender la
I6gica de ladominacién, puesto que se basa en un principio simbélico, la division sexual, que es conocido y admitido
porambas partes, ladominantey ladominada.
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Capitulo IV



Efectos y consecuencias de la violencia de género I.
en el ambito laboral

Eva M. Garcia Gonzdlez

“Yo digo que, todas, todas con las que yo pude tratar, se quebraron muy
fdcilmente. El efecto en la mujer es muy terrible, es el menoscabo a su
dignidad elevado a la mdxima potencia” (Funcionaria 1).

A través de las entrevistas realizadas tanto con las mujeres jévenes victimas de acoso
sexual y/o acoso sexista, como con las profesionales que suelen gestionar estos casos, se han
extraido los resultados que se exponen a continuacién. Aunque, como se ha expuesto
anteriormente, los efectos de la violencia de género laboral se pueden describir en tres
niveles distintos: a nivel personal o individual, a nivel empresarial/laboral y para la sociedad
en general; en este capitulo nos centraremos en las repercusiones y consecuencias directas
que hatenido paralavida de las mujeres jovenes, es decir, en el nivel individual o personal®'.

Una vez preguntado a las informantes si la situacién de acoso provocé algun tipo de
efecto o consecuencia en sus vidas, la mayoria de las mujeres jovenes respondid
negativamente, pues raras veces reconocen o especifican el impacto que éste ocasiond. Sin
embargo, indagando de forma mas profunda en la cuestién, se comprobé que esta situacién
provoca consecuencias de diversa indole, dependiendo del caso particular, de la
personalidad y de cémo se fue resolviendo la situacion. Aun asi, podemos anticipar que las
mujeres que mas tiempo estuvieron expuestas al acoso o en aquellos casos en los que éste se
consideramas grave, peores han sido las secuelas detectadas.

Aun sabiendo que la clasificacion no es exhaustiva ni excluyente, a efectos de facilitar su
lectura, hemos establecido una division de las consecuencias del acoso en base a tres
categorias distintas. Por tanto, a continuacidn se exponen los resultados de la investigacién
entres niveles de andlisis: por un lado, en el nivel psicolégico y emocional; por otro, en el nivel
socialy relacional;y por ultimo, a nivel laboraly profesional.

Repercusiones en elaspecto psicolégicoy emocional

Para analizar las repercusiones o secuelas del acoso a nivel psicolégico o emocional
hemos adoptado la teoria del Triple Sistema de Respuesta de las emociones propuesta por
Lang en 1968 (cit. en Buendia, 1991). Esta describe el caracter multidimensional e
interrelacionado de diferentes componentes o niveles de respuesta: cognitivas, afectivas y
conductuales.

Repercusiones a nivel cognitivo

En primer lugar, se encuentran las repercusiones que tienen mayor afectacion en el nivel
cognitivo y/o verbal, es decir, aquellas que se refieren a pensamientos, ideas e imagenes de

*' Debido a limitaciones temporales y de recursos, no ha sido posible incorporar la participacion de las empresas y los
lugares de trabajo, y de otros interlocutores sociales para comprobar la totalidad del alcance de este fendmeno.
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caracter subjetivo, asi como las que tienen mayor influencia sobre las funciones cognitivas
superiores: pensamiento consciente, percepcion, atencién, inteligencia, memoria, lenguaje:
“.. hayvarias secuelas, la pérdida de la memoria, verdad, pequenos asi desfasajes de la memoria,
de la atencién y de la concentracidn. Esos son efectos cognitivos, verdad, de una serie verdad.
Puede ser mds grave, es mds grave cuanto mds largo es el periodo” (Psicéloga 2).

En este primer componente, destacan de forma abrumadora la pérdida de confianza en si
misma o en sus propias capacidadesy lainseguridad. La inseguridad en este caso se refiere a
una sensacion de temor o vulnerabilidad por la angustia derivada de la situacion, que se
relaciona, ademas, con una hipervigilancia constante hacia el entorno: “Me hizo sentir mucho
mds insegura, en todos los ambientes, como que yo soy la que tengo que estar siempre pendiente
decuidarmeynoelotro porejemplo, de no seragresivo con alguien” (Gloria, 28).

Este sentimiento de inseguridad, que es consecuencia de evaluar una situacion como
peligrosa o que pone en riesgo la propia vida, es creada por la mera violencia psicolégica,
aunque no haya habido contacto fisico alguno: “Aunque no haya mucho contacto o lo que sea,
es muy traumdtico igual, porque sabes que estds insegura en todos lados” (Aurora, 23). Hecho
que laAbogada 7ilustra perfectamente:

“Porque cudl es el problema del acoso, es la sensacion de que alguien me estd hostigando. Y esa
sensacién no tiene nomds que ver con la presenciafisica, sino con la idea de que en cualquier momento
va a pasar algo o me va a molestar. Es esa sensacion y eso, yo siento que una vez que se instala en las
mujeres, aunque no suceda nada en concreto, la sola presencia, que vos sepas que esté a dos cuadras de
vos, ya te da miedo. Eso es lo que a mi me relataban muchas de ellas. Para ellas era una tortura
levantarseeirse atrabajar, aunque nole vean, o sea, podia pasar un diaen que é/ no aparezca, pero para
ellas era una zozobra saber que él podia aparecer. Entonces, hay una cuestion psicolégica que se activa
ahi cuando empieza el acoso, no solamente pasan cosas concretas sino, que es como en todo ciclo de
violencia, es la espera de que en cualquier momento vaaocurrirel episodio”.

Como consecuencia de lo anterior, aparece la pérdida de confianza en si misma y en sus
propias capacidades, que también vendria precedida por la sensacion de indefension que
provoca la situacion de acoso. Cuando a esto se suma una mirada ajena de reprobaciéon
(personas conocedoras de la situacién de acoso que la culpabilizan o critican en su actuar), se
produciria un cuestionamiento interno hacia su propia persona: “o sea, toda mi imagen, toda
mi estructura, toda mi personalidad, todo se ve envuelto en una situacion de exposicién, verdad,
entonces todo van a cuestionar” (Psicéloga 2).

En ciertos casos es tal la presidon y el machaque sistematico que se atraviesa, que llegan
incluso a dudar de ellas mismas y de sus propias decisiones:“Yo misma me sentia mal porque
eraun trabajo que tenia que hacer y no podia. Ahi'si dije: capaz ellos tienen la razén y yo nomds no
meestoy dando cuenta”(Soraya, 32).

Es muy frecuente que también aparezcan sentimientos de arrepentimiento, que
consisten en reproches que las propias mujeres se atribuyen por no haber actuado de una
forma distinta. Especialmente suele aparecer esta sensacién cuando la respuesta que
iniciaron para atajar el acoso se relaciona con las denominadas estrategias defensivas (en
contraposicién a las ofensivas), como guardar silencio o abandonar el puesto de trabajo. En
este caso, el arrepentimiento aparece después de haber evaluado y analizado la situacién en
profundidad y se refiere tanto a haber aguantado durante un largo tiempo y no haber
enfrentado de forma mas contundente al acosador: “A veces siento no haberio hecho,
quedarme y plantarme y terminar, porque todavia no terminaba nuestro proyecto y... podia
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luchar eso, porque muchas mujeres estdn en esa situaciéon” (Soraya, 32); como también el
arrepentimiento por no haber realizado una denuncia formal: “.. Pensé que yo iba a actuar de
una manera diferente, que no iba... porque en cierto modo estoy dejando que sea algo impune, o
sea, alno denunciar oficialmente” (Aurora, 23).

Para finalizar con las secuelas cognitivas, en algunos casos se comprobd que las mujeres
tratan de racionalizar su experiencia”, como una forma de poder sobrellevar la situacién que
les tocd vivir. De este modo, algunas de las jovenes entrevistadas interpretan que la
repercusion de la violencia padecida en su vida no resulté ser tan negativa como cabria
esperar, sino que la transforman como una situacién de la que aprender: “No creo que me haya
afectado de esa manera psicoldgicamente a mi. Simplemente dije “bueno, es unaleccion nomds .
Nosé”(Maria Julia, 26). El siguiente ejemploilustra esta misma cuestion:

“Gracias a Dios, no es que me... me afecto en un sentido, que sé yo, hay mujeres que sufren cosas peoresy
quedan trastornadas, o con fobias, no, yo creo que no. Lo tnico que me hizo es ser mds precavida y de
repente aprender amoverme de manera diferente cuando se trabaja con hombres, verdad. Saber cémo
oaprenderadistinguirlas sefiales de alerta, verdad” (Amelia, 26).

Lo cierto es que este mecanismo ha aparecido sobre todo en aquellas mujeres que no
renunciaron a su trabajo y que siguieron alli por un tiempo o que incluso aun continuan, lo
que parece configurarse como una especie de forma de supervivencia para poder seguir
trabajando arménicamente en dicho entorno laboral. No obstante, si incorporamos a la
perspectiva psicoldgica estudios derivados del dmbito psicosocial, se puede entender como
las mujeres son capaces de afrontar con éxito estas situaciones, a través del fendémeno de la
resiliencia, es decir, por la capacidad asertiva de“soportar”en este caso, situaciones vejatorias
con el finde establecer un equilibrio emocional y poder realizar el trabajo de forma adecuada.
Dicho de otra forma, las mujeres pueden afrontar situaciones de acoso en el ambito laboral,
amortiguando de forma emocional, llegando a un aparente estado de superacién de los
estimulos adversosy crecimiento personal:

“Me afectd en el sentido de que me ayudo a crecer, eso si. Te juro que si. Porque te ayuda a tener un
panorama mds abierto. (...) Claro que si, porque de repente vos sos un poco timida, verdad, y de repente
pensds...0sea, yo creo que, todas las chicas de repente antes de trabajar piensan que todo elmundoes, o
sea, elmundo de color de rosa, verdad. En el sentido de que... vos ves, no sé, en las noticias o... anécdotas
nomds el tema del acoso y eso, verdad. Y cuando te pasa asi, es diferente en serio. Yo por ejemplo decia: a
mi me pasa esto y yo voy a empezar a llorar, verdad. Entonces, te pasa esto y vos... o sea, tu forma de
actuarya es diferente, porque tomds asi con... diferente, no sé cémo explicar. Yo no me senté a lforar, por
ejemplo, verdad. Mi actitud ya fue diferente también, yo pensé que no le iba hablar mds al serior, que yo
asimeibaaquedartodatraumadayno”(Gilda, 21).

A pesar del crecimiento personal o del afrontamiento con caracter resiliente, no
podemos concretar hasta qué punto el hecho de no elaborar la situacion como una
experiencia de violencia, exponga a estas mujeres a prolongar los procesos de acoso y/o a
volver a re-experimentarlos. Lo que si podemos es evidenciar, en el caso que abordamos, que
laresiliencia puede estar delimitada por una forma de estrategia de amortiguacion, enla que
subyace el temor a perder el empleo, quedando de manifiesto en todo caso la capacidad de
las mujeres para desarrollar sus propios recursos y equilibrar sus emociones frente a
situaciones estresantes.

* La racionalizaciéon es un mecanismo de defensa inconsciente, que consiste en la utilizaciéon de razones
aparentemente ldgicas parajustificar o transformar ciertos acontecimientos, sentimientos o conductas en tolerables;
es una forma de negacion que nos permite evitar el conflicto y la frustracién que éstos generan (Pérez Fernandez,
2005).
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Repercusiones afectivasy emocionales

Por otro lado, nos encontramos con otro tipo de secuelas que encajarian con las
respuestas emocionales y fisiolégicas (cambios involuntarios con una elevada actividad
orgénica) descritas por Lang. Entre éstas, las mujeres destacan sensaciones de tension y
nerviosismo, problemas de suefio o insomnio, asi como sensaciones de temor o miedo a que
estasituacion se vuelva arepetir.

En este nivel, una de las emociones mas frecuentes y reiterativas es el miedo a volver a
reexperimentar una situacion de acoso, que se presenta de forma proporcional a la situacion
deviolencia padecida:

“Me senti muy mal mucho tiempo. Y... Incluso tuve miedo en mi segundo trabajo, porque era el mismo
tema, eraunjefeyyoerasuasistente” (Adelaida, 26).

“.. creo que me llegué a plantear el hecho de que siyo alguna vez llego a trabajar con otra persona, con
otrapersonadel sexo masculino, tal vez se vuelva arepetiresto” (Aurora, 23).

“Y mal. Mal, porque a veces ya me da miedo ir a presentary pensar: qué me va a tocar ahora, entendés,
qué meva atocarahora aguantar, entendés. Y ya tengo ese miedo, ese temor. De ir, entrar en una nueva
casaydecir:qué meva atocar, Dios mio, no sé, con ese temorya me quedé. Con mds que me dice “veni, te
vamos a entrevistar’, ahi ya me da miedo, entendés, con ese temor ya me quedé. Con qué clase de
personas voy a entrar, si no es uno peor, o me mata o me asesina ya de una vez, entendés. O la misma
cosa, meviolan o me manosean o me maltrataran. Con ese temoryamevoy” (Selma, 18).

También es frecuente que las mujeres afirmen tener o haber tenido cambios en su estado
de animo, volviéndose éste mas irritable o cambiante, asi como con una propensién a
sentimientos de rabia, ira o impotencia:

“Perdi asi la confianza y mucho tiempo pensé... mucho tiempo tuve ese sentimiento de rabia,
impotencia... Y me di cuenta que no superé, que cada vez que le veo me da rabia, porque... si yo no
hubiera puesto un stop, no sé qué, bah [expresidn de asco], no quiero ni pensar. Pero si. Me senti muy
malmucho tiempo”(Adelaida, 26).

“Yo estoy bien, bien estoy, gracias a Dios, pero siunaemocién nomds lo que siteda, verdad, de... no es de
resentimiento porque yo resentimiento no tengo por nadie, gracias a Dios, que odio ni resentimiento ni
rencornole guardo anadie”(Liana, 30).

Otra de las repercusiones afectivas mas frecuente es la culpabilidad que genera esta
situacion. Como en cierto modo, las jévenes tienden a interpretar que, al menos el acoso
sexual, tiene que ver con una atraccién basada en el aspecto fisico, piensan que ellas con su
forma de vestir o por sumanera de actuar han sido provocadoras de la situacion:

“Las secuelas son las que ya hablamos verdad, o sea, voy a cambiar mi forma de vestir porque si me
pongo una pollera o una blusa escotada va a generar que alguna persona o me quiera acosar o quiera
tener algo conmigo; voy a cambiar mi forma de tratarle a las personas porque ya mal interpretan y
entonces esas son las secuelas que se van generando, a veces puede ser consciente y a veces
inconsciente. (...). Vas a cambiar tu actitud, tu comportamiento porque no querés ser victima de acoso
yahiotravez([se] vanaturalizando eso” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

Esto, unido a que toda situacién de acoso conlleva una gran dosis de duda e
incertidumbre, que como hemos visto, no tiene una facil interpretacién, puede hacer que las
jovenes hagan una atribucion interna (explicacién basada en su propia conducta) de lo que
les sucedio, lo cual genera en ellas dicho sentimiento de culpa: “Muchas se preguntan qué ellas
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hicieron, o sea se culpabilizan y dicen: bueno, qué es lo que yo hice para que me pasen este tipo de
cosas” (Abogada 7). Esta interpretacion o sensacién de culpabilidad, en algunos casos puede
persistir largo tiempo una vez que ha cesado el acoso, y puede pasar a formar parte como un
elemento estable en su propio autoconcepto:

“Yo no sé, yo creo que tiene algo que ver con... no sé si con mi cuerpo, o no sé si es con mis movimientos o
lo que sea, pero siempre desde que fui adolescente, atraigo a ese tipo de personas acosadoras. Yo no sé
qué es lo que tengo, pero evidentemente tengo algo que les llama mucho la atencién a ese tipo de
personas” (Aurora, 23).

En este caso, al igual que en muchos otros, la joven atribuye la situacién de acoso a una
causa interna a su propia persona (su cuerpo, sus movimientos...). Si incorporamos a este
caso la“teoria de las atribuciones”, una situacion de fracaso (como es el haber sido acosada sin
haber resuelto exitosamente la situacion, a su propio juicio) que lleva un proceso atributivo
en base a causas internas (personalidad, inteligencia, aspecto fisico...) incide directamente
enundescensodelaautoestima.

En cambio, en varias ocasiones, la culpabilidad no proviene tanto de interpretar que ellas
han provocado la situacion, sino de no haberse dado cuenta antes o no haber podido frenara
tiempo:

“..noloveia, pero fuiunatonta, hoy dia digo: pero qué estupida, pero en ese momento no, porque no sé
si por la inocencia, era muy joven, no sé. Como, creo que le pasa a la mayoria de las personas siempre
quiero...,nuncaveolo peorde cadauno sino al contrario” (Amelia, 26).

“..me sentia boba incluso asi, como que no pude anticipar que esto iba a pasar o no pude todo el
tiempo que estuvo asi tirdindoseme encima, verdad. (...). Eso es lo que te pones a pensar también: por
quéno hiceesto, por qué no hice aquelio” (Gloria, 28).

Otro de los elementos que influye en que las mujeres se sientan culpables es la literatura
de difusién que se ha generado en torno a la violencia de género en general, que
normalmente suele identificar unas caracteristicas comunes o perfilde la victima de violencia.
Por ejemplo, una de nuestras gestoras nos contaba que es comun que las jovenes se planteen
cuestiones como: “Yo tengo un perfil como para ser acosada” o “Me voy a ir a otro lugar y de
vueltame van a acosar” (Psicéloga 6). Por tanto, existe en el imaginario colectivo la idea de un
perfil prototipico y las mujeres se culparian de coincidir con dicho perfil, cuando en realidad,
cualquier mujer porel sélo hecho de serlo puede ser victima de violencia de género.

Repercusiones a nivel conductual

Para finalizar con este andlisis, las repercusiones a nivel conductual se refieren a todos
aquellos comportamientos observables que son consecuencia de las secuelas cognitivas y
subjetivas, y de las afectivas. En este sentido, suele ser frecuente que las mujeres victimas de
acoso presenten cambios en su conducta, normalmente relacionados con una mayor
agitacién y/o comportamiento nervioso, tics, mayor agresividad, aislamiento social, llanto,
autoagresiéon o involucrarse en conductas de riesgo (fumar, beber, comer en exceso),
dependencia hacia los otros, conductas de escapey evitacién, etc.

Uno de los cambios mas frecuentes en su conducta suele ser la aparicién del llanto
recurrente o crisis de llanto. También ha sido frecuente encontrar problemas que tienen que
ver con la conducta alimenticia, como dejar de comer o comer en exceso. En uno de los casos,
encontramos ademas la aparicion de vomitos y arcadas tras una larga exposicion a
situaciones de acoso sexista: “Cuando me ponia muy nerviosa vomitaba. (...) No, eso antes [de
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quedar embarazadal, cuando estaba muy nerviosa, no sé, me sentia muy mal'y es como que me
daban arcadas” (Soraya, 32).

En todo caso, consideramos que estas conductas son consecuencia de los problemas
fisiologicos y emocionales, puesto que son somatizaciones derivadas de un alto grado de
ansiedad y/o miedo antela situacion vivida.

A pesar de ello, durante el trabajo de campo, la referencia a problemas conductuales
derivados del acoso ha sido bastante menor que en el caso anterior, probablemente porque
las jovenes le otorgan unaimportancia relativa en comparacién con las secuelas psicolégicas
y emocionales. No obstante, este tipo de conductas tienen una gran importancia, sobre todo
porque serelacionan con el mantenimiento y/o persistencia de la situacion de malestar.

Consecuencias en el aspecto social y relacional

El acoso sexual también provoca alteraciones con su entorno social mas inmediato y en
las relaciones sociales que las mujeres anteriormente venian manteniendo. Ha sido frecuente
la referencia a separaciones, rupturas, disputas familiares, pérdidas de amistades, etc., sin
olvidar los casos de embarazo no deseado como fruto de la violacién. De este modo, se irian
deteriorando sus relaciones con su entorno social mas cercano, de forma que descenderian
sus recursos y sus redes de apoyo: “se relaciona con todo el ambiente, pero en particular se vive
mds intensamente con la pareja o con los que estdn mds cercanos en su grupo primario, en su
grupo primario desconfia” (Psicéloga 2).

De forma frecuente podemos comprobar que existe una tendencia al aislamiento social:
“Empieza a separarse de sus amistades, a dudar de tener pareja, verdad, de compartir, ano querer
intimar con otras personas, con otros hombres” (Psicéloga 2).

Del mismo modo en que las jévenes pueden llegar a desconfiar de si mismas, también
pueden llegar a mantener la mismainseguridad con sus personas mas allegadas:“No sé luego,
no confio mds en nadie luego, en los hombres. Ni en mi marido no confio mds. Después me quedé
traumadaluego” (Inés, 21). En algunos casos, esta falta de confianza serd el impedimento para
generar nuevas relaciones o lazos afectivos:

“Siempre me preguntan siyo me voy a casar, yo nipienso le digo, no pienso todavia. Y siporque viste que
ha de haber como un trastorno psicoldgico de todas las experiencias, verdad, que uno puede llevar en
su mente mucho tiempo, y a mi prdcticamente en ese sentido mds o menos que me habrd afectado”
(Liana, 30).

Otradelas consecuencias a nivel familiar es un cambio en la conductadelavictimayenla
forma de relacionarse con ellos, fruto de toda la presién que estd viviendo: “Después tenés que
llegar a tu casa y toda la rabia que te callds ahi para tus patrones no decirle nada, porque son
patrones y tenés que callarte, y te vas y rematds todo por la gente que querés, o sea, yo soy asi”
(Selma, 18).

Incluso, en algunos casos, el relacionamiento puede cambiar con personas extranas y
totalmente ajenas, a modo de ser mas precavida, mostrarse a la defensiva o ser mas
susceptible a determinados sucesos: “Desconocidos, asi en la calle, famoso, te tiran piropos o lo
queseay en ese momento meempezaron a molestar muchisimo mds”(Gloria, 28).
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También, a nivel social, una de las consecuencias mas impactantes y frustrantes que
describen las mujeres se relaciona con la revictimizacion y estigmatizacion a la que son
expuestas cuando el hecho llega a hacerse publico, o para aquellas que han interpuesto una
denuncia.

Asi, encontramos que una de las consecuencias de denunciar una situaciéon de acoso
suele ser la revictimizacion: “Yo en algunos [casos] creo que el proceso penal hace mds mal que
bien. Pero no por la cuestién del castigo ni mucho menos, sino por la cuestién de lo que el proceso
hace con las mujeres” (Abogada 7). La revictimizacién es comprendida como otra forma de
violencia ejercida contra las mujeres, que les conduce hacia nuevas experiencias traumaticas
como resultado de enfrentar un sistema de creencias y valores patriarcales, que se traducen
concretamente en conductas explicitas e implicitas de la familia, las amistades, la comunidad
y hasta el mismo sistema de justicia (Rivera Ruiz, 2011). De este modo, hemos comprobado
como muchas de las jévenes se ven expuestas a una serie de actitudes y comportamientos de
culpabilizacién, critica, burla o incredulidad por parte del operador o operadora de justicia:
“cémo le mira, qué le pregunta, porque a veces, ademds yo lo que he visto en muchos casos es que
las preguntas no eran conducentes ni pertinentes, sino que eran la pregunta morbosa del
funcionario”(Abogada 7).

Muchas, ademds, se han visto expuestas a recibir ataques personales, machistas y
retrégrados, ante el conocimiento de que han sido victimas de acoso. Ante este hecho,
refieren por ejemplo, la reaccion y comentarios de culpabilidad de las personas cercanas, el
“juicio social” al que se ven expuestas: “Mucho era culpabilizacién, o sea, como que yo era la
culpable de la situacion porque... cémo luego yo me voy con una persona que no conozco, a un
lugar donde no conozco y un dia que no es laboral” (Gloria, 28). Los siguientes relatos muestran
como es el proceso por el que laimagen publica y privada de estas mujeres se ve marcada y
estigmatizada™:

“A partir de mi experiencia personal, lo que pasé con la denuncia, verdad, yo sé que la mayoria de las
chicas no estarian dispuestas a que gente que ni le conocen le empiece a decir que sos una puta, que sos
una...diario, verdad. Gente que vos conociasy que le tenias en estima como esta profesora que te digo te
empiece a decir que sos lo peor, o sea, es algo que no mucha gente quiere pasar, comprendo
perfectamente. O que tus familiares mismo de repente empiecen, o amigos, tengo amigas que me
dijeron “vos tenias que saberlo, no podés irte, los viejos son mds calentones que los jévenes’, y yo decia
‘por qué tengo que saber eso ', verdad. Evidentemente no querés pasar por ese tipo de situaciones, o
quelagentetesefaleenlacalle, tedigaah, ellaeslachicaesadelacoso " (Gloria, 28).

“Mira, hubo un caso que para mi fue muy impactante por el hecho de que vi como la estigmatizaron,
porque esto salié a los medios publicos, que ella habia denunciado. Entonces ella, cuando vino acd me
dijo * ;de qué me sirve a midenunciar cuando todo el mundo me juzgay yo ya estoy fuera del trabajo?".
(...). Porque ella misma me decia "yo me voy a la fiscalia, ah, ahi ya viene la que fue acosada
sexualmente por fulano de tal”. Entonces, ;quién quedaba mal? Quien quedaba con el estigma era ella”
(Psicdloga6).

A través de estos testimonios, se ilustra la culpabilizacién y la carga que tienen que
soportar estas mujeres, y se evidencia por todos lados la perversidad y complicidad con la
violencia de género del sistema social y de justicia en el que estamos inmersos: “En este casola
victima viene a ser como el victimario, no como la victima real y el victimario viene a ser como el
inocentedeentrada, verdad. En estos casos es asi” (Psicéloga 2).

*La estigmatizacion se refiere a todas aquellas connotaciones negativas que se van incorporando en la (auto)imagen
de las mujeres, tales como culpa, vergiienza, maldad, vinculadas a culpabilizarlas de la violencia, lo que va
deteriorando alin mas su autoestima (Rivera Ruiz, 2011).
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Consecuencias laboralesy profesionales

Las repercusiones que la violencia de género provoca a nivel laboral son las mas
facilmente identificables, y se pueden reconocer practicamente desde que comienza la
situacién deacoso.

En primer lugar, se pueden citar todos aquellos aspectos que afectan a su bienestar
laboral, como pueden ser la apatiay la desgana, producto del desgaste emocional y cognitivo
que sufren en su puesto de trabajo:

“Y sinceramente, parece mentira, vos llegds, uno descansa en su casa, llega a la oficina y parece que 'uf",
no tengo energia, no quiero hacer nada, estoy asi cansada, hacés porque tenés que hacer, y desde las
7.30que yo entro espero que sean las 5 de la tarde para poder salir otra vez, entendés. (...) La oficina no
esunlugardonde vos tevas a haceramigos, no es como el colegio, entendés. Pero tampoco es como una
cdrcel, noesunaprisién de tortura continuaremunerada”(Sabrina, 21).

“Pero no, por los ultimos tiempos lo que era como psicolégicamente ya no me queria ir mds. Cuando
Ilegaba el dia que teniamos que viajar, yo era como que me entraba una cosa tan grande que yo no
queria si quiera preparar mi ropa para irme, no tenia ganas, no podia, vos sabés que era como un
desgano total que tenia para buscar mis cosas, poner mis maletas y salir para irme. Eso, no me venian
esas ganas, ya no tenia mds ganas de irme al trabajo, por todo lo que yo sabia que iba a suceder. (...).
Porque yo ya esperaba pues, ya estaba ese consciente de que iba a suceder, entonces yo no podia”
(Soraya, 32).

También, desde el primer momento, las mujeres nos relatan como descendid su
rendimiento en el trabajo, disminuyendo su concentracion o cometiendo mas errores
laborales que antes: “Es un gasto innecesario de energia, porque vos tenés que aparte
concentrarte en el trabajo, también tenés que concentrarte en esquivar las puas” (Grupo de
cargos gerenciales). Esta situacion incluso les puede afectar en su relacion con el resto de
companieros, llegando en algunos casos ala evitacidny al aislamiento, sobre todo enlo que se
refiere a relacionarse con otros hombres: “Con los varones yo, después de esos episodios asi,
entonces yo ya traté de no tener contacto con los varones, muy poco” (Sabrina, 21); o “Si, no
juntarme para que no digan ‘Irene vino a buscar’. Entonces, yo espero que ellos salgan de la
fdbrica, dejen de produciry después yo entro, para que no hayaproblemas” (Irene, 28).

De forma frecuente, la situacidon de acoso repetida y sistematica suele llevar a las mujeres
jovenes a abandonar el puesto de trabajo. En aquellas mujeres que decidieron abandonar su
puesto de trabajo como consecuencia de su vivencia de acoso, que fueron forzadas a
marcharse de la empresa o que fueron despedidas, se pueden generar sentimientos de
incapacidad o incluso una baja disposicién a buscar un nuevo trabajo. De cara al futuro, otras
de las repercusiones mas graves del acoso a nivel laboral es que ocasiona dificultades para
una posterior reincorporacion al mundo laboral. Estos obstaculos pueden provenir tanto de
ellas mismas como del entorno, ya que confiesan que en seguida se las tilda de problemditicas,
lo que dafaria su reputacion como trabajadoras. Por tanto, la violencia de género en el
empleo se configura como un impedimento para que las mujeres puedan continuar con su
trayectoria profesional, tal como muestran los siguientes relatos:

“Si, tres, cuatro meses estuve trabajando en esa...y dejé un trabajo buenisimo donde ganaba muy bien
y... por salir ahi. Si, lastimosamente. Por suerte fue poco tiempo el que aguanté ahi, verdad” (Amelia,
26).
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“Seguramente que en alguin momento se va a poner bien, verdad, y va a volver a trabajar, pero esto
significé, verdad, que ella deje los estudios y que no pueda trabajar. Terrible fue, terrible” (Abogada 3).

“...muchas personas también, en ese sentido, si vos ya denunciaste de repente no te van a contratar en
muchos lugares, “ah, no porque esta salié en la prensa, que hizo tal cosa”y van a decir que ya sos
problemdtica luego, cosas asi, pero te tildan de problemdtica, si vos te quejds de algo, en este pais por o
menos, sos una problemdtica, una quejona, no sé”(Gloria, 28).

Por otra parte, en muchos casos se ha constatado que los mayores obstaculos para
obtener un nuevo empleo pueden provenir de ellas mismas, por las secuelas psicolégicas de
la violencia padecida. Muchas de las jovenes entrevistadas relataban que ya no querian
trabajar mas, incluso, ddndose el hecho de no volver a buscar un nuevo empleo: “No estoy
pensando en trabajar con nadie mds porque no quiero volver a estar en una situacion como esa,
por ejemplo. Depender que alguien que esté, ponéle mi jefe, que se dé ciertas atribuciones
conmigo que a mi me parece que no me corresponde. Entonces, no me expongo mds a esas
situaciones, no pienso buscar otro trabajo, por ejemplo, de estar yo subalterna a alguien” (Gloria,
28).

En el caso de las empleadas domésticas este temor estd acentuado, puesto que en la
mayoria de los casos se han visto expuestas a un acoso mucho mds grave y sistematico. Sin
embargo, dada su posicidn social se ven imposibilitadas a no trabajar, tienen que hacerlo a
pesar del miedo: “La verdad que ya me cansé porque no queria mds trabajar, pero si no trabajo
también novoy acomer, y esoes, eslo tinico de trabajary aguantar”(Inés, 21).

Sobre todo, este miedo se suele volver especifico a trabajar con hombres, por el temor a
que se vuelva a repetir la misma situacién de acoso. Asi, ha sido reiterativo el caso de mujeres

que relatan el miedo y la inseguridad que les genera volver a trabajar con jefes del sexo
masculino:

“Tal es asi, que hasta hoy que consegui este trabajo después de muchisimo tiempo de no trabajar, por la
facultad mds que nada, soy la mujer mds feliz del mundo porque mi jefa, duefia de una empresa, es
mujer. Y soy la mujer mds feliz del mundo, y no me quiero mover de ese trabajo nunca, siendo que antes
cuando yo llegaba a un lugar queria salir volando porque era un jefe hombre. Siempre tuve ese
sentimientoy eso yo sé que es obvio que me pasa por eso. Porque desearia que por el resto de mivida no
vuelva atenerunaexperiencia asi. Porque es muy feo” (Adelaida, 26).

“.. siempre tengo miedo de entrar en despachos donde hay un varén. O sea, siempre busco dejar la
puerta abierta nomds. Inclusive en el [nombre de la empresal, una organizacién, siempre busqué, no
sé, mantener bastante distancia” (MariaJulia, 26).

En cualquier caso, queda de manifiesto que, ademas de los efectos perjudiciales que el
acoso genera en la salud de las mujeres, también es probable que este hecho conlleve a una
situacion de desempleo de larga duracion, incrementando los niveles de pobreza y exclusion
social de las mujeres. Sin obviar que también supone un menoscabo a la libertad personal y
las expectativas de realizacion profesional: “eso fue lo que a mi mds me dolié, de que vos tevas a
trabajar para tener un bienestar, poder solventar algiin gasto de la casa, del estudio y vienen y te
arruinanlalibertad que tenés, verdad, de poder hacerlo que uno quiere” (Liana, 30).

Problemasde Salud Mental

Hasta el momento, nos hemos centrado en diversos tipos de consecuencias derivadas del
acoso que se consideran dentro del limite de la normalidad o conducta no patolégica, y que
han podido ser mas o menos llevaderas por las jovenes. Pero en cambio, en otros casos las
secuelas han sido mds graves y/o duraderas en el tiempo, llegando a constituir graves
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problemas de salud mental. Segun hemos contrastado tras las conversaciones con las
psicélogas-gestoras de casos, las afecciones mas frecuentes suelen ser la depresion, la
ansiedad y el trastorno de estrés postraumatico, aunque también pueden aparecer otros
como laanorexia, la bulimia, el estrés cronico, etc.

A continuacién presentamos los principales problemas de salud mental que se han
detectado enla investigacion. No obstante, podemos decir que contamos con indicios y que
no se podria establecer una afirmaciéon concluyente, puesto que en ninglin caso hemos
empleado técnicas de evaluacion diagnésticas.

En muchos casos, podemos deducir que las jovenes presentan un cuadro de depresién
de leve a moderada, a partir de la interpretacion de su propio discurso. Alguna confiesa
directamente haberse deprimido tras la situacién: “No sé, pero es algo que fue la primera vez
que me dio de este modo, o sea, que me impacté mucho. Porque yo realmente no queria hablar, o
sea, ahora si ya quiero hablar, yo sé que es importante y sé que puede ayudar a tomar ciertas
actitudes ya por si le pasa a otra persona. Pero, al principio no queria hablar de esto, fue... tipo me
deprimi, me deprimiporque me hizo sentirmuy mal” (Aurora, 23).

En otros casos, aunque no se reconozca explicitamente o no hayan sido capaces de
identificarlo asi, si se puede hablar de signos que claramente conducen a una depresién. Por
ejemplo, en muchas de las conversaciones, las jévenes han mostrado una profunda
desesperacion™, que se manifiesta como un indicio o antesala de la depresién: “Sinceramente,
yono veo unasalida a eso” (Sabrina, 21). Este es un tema que hemos podido contrastar con las
gestoras: “La primera vez, que me llamé mucho la atencién en el tema de acoso es la
desesperacion con la que vienen, verdad, es una desesperacion en el sentido de que ella misma se
pregunta “cémo hago yo para demostraresto’, "cémo hago yo para salirme de esto ’, porque hay
varias aristas en esto, verdad” (Psicéloga 5).

En cuanto a los problemas de ansiedad, podemos inducir su alta frecuencia dada la gran
variedad de sintomas que las jévenes han manifestado padecer, sobre todo, los que tienen
que ver con un elevado componente fisioldgico (analizados en la seccién anterior), como
nerviosismo, angustia, miedo, insomnio, etc.

La ansiedad seria uno de los primeros problemas a tratar a través del apoyo psicolégico,
tal y como nos relatan las gestoras: “Lo primero que tratamos es de calmar su nivel de ansiedad
como para que pueda pasar con la abogada ya mds tranquila y para que pueda tener una
atencioén cognitivamds real, tal como ellalo necesita” (Psicéloga 5).

Y por ultimo, en los casos mas graves, encontramos que las victimas son frecuentemente
diagnosticadas de Trastorno de Estrés Postraumatico. Al igual que ocurria en la depresion, no
podemos establecer una afirmacidn tan concluyente, pero si encontramos signos que
claramente se presentan en el estrés postraumatico, como son:

» La re-experimentacion de la situacion de una forma nitida: “Veo su cara, y no... jay! Sus

dientes, horrible fue” (Adelaida, 26); o “cualquier cosa pasay me suelo acordar de eso” (Gloria,
28);

* La desesperanza consiste en la expectativa negativa sobre la ocurrencia de un suceso, unida a sentimientos de
indefension o de falta de control sobre el mismo (Pérez Fernandez, 2005).
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» y la evitacién de situaciones relacionadas con el hecho: “cuatro afos después de ese
episodio le vi en un aeropuerto y me escondi” (Adelaida, 26); y también: “Yo decidi salir
totalmente de ahi, que no queria tener absolutamente mds nada que ver con la institucion en
si, que todo lo que el trabajo prometia era muy lindo pero ya me llevé una terrible impresion de
todo, entonces no... no quise, como que cada vez que vaya a la oficina voy a acordarme de
eso”(Gloria, 28).

En uno de los casos mas graves que nos encontramos, la informante nos confiesa que en
varias ocasiones habia contemplado el suicidio a consecuencia de lo que habia vivido, e
incluso que en una ocasion llegé a intentarlo, lo que ilustra la gravedad de los efectos en los
casos en que se producen violencias interseccionales (ser mujer, joven y pobre): “Yo muchas
veces he pensado en suicidarme por todas las cosas que me han pasado también. Ya me he tirado
de un puente, no me mori, me fui internada tres meses nomds, pero no me mori [risas]. Se ve que
Dios todavia no me quiere hallar” (Selma, 18). Coincidimos en considerar que este es el limite
mas grave al que se puedellegar:

“... yotengo uno de los casos que también, ideas de suicidio, verdad, llegan, yo creo que ese es el punto
mds grave ya de la cual una mujer puede, una victima de acoso puede llegar, verdad, porque cuando ya
estdn con esas ideas es porque ya ve una vision de tunel, es porque ya no estd viendo ninguna
alternativa de justamente de quién le puede ayudar o de donde pueda conseguir un apoyo a nivel
social...” (Psicologa 5).

Labiusquedade apoyo médicoy psicolégico

Una cuestion preocupante es que a pesar de esta gran amalgama de repercusiones y
consecuencias, sintomas mas o menos graves y problemas de salud mental derivados del
acoso, las mujeres jovenes no suelen acudir a la atencién médica y/o psicoldgica para
solucionar estos problemas:

“No, yo pensé en irme varias veces ante un psicélogo pero no, nunca me pude ir porque por el tema de
que no tengo tiempo”(Liana, 30).

“En ese momento no tenia las ganas también de hacer ese desgaste, hablar con un profesional, que sé
yo, entonces todo lo traté asi a nivel de amistades, verdad” (Gloria, 28).

Unade las repercusiones masimportantes de que no se busque apoyo psicoldgico es que
toda la angustia y consecuencias que acarrea una situacién asi, se mantienen en el tiempoy
generan mas problemas adversos. Ademds, mermard los recursos posteriores de la joven para
resolver adecuadamente las situaciones que se le presenten, por ejemplo, si ha presentado
una denuncia: “Entonces, como no lo gestionan con algun profesional, no lo ponen en andlisis,
digamos, en un lugar profesional mds que venir a contarme a mi, entonces ahi hay un problema
porque se quedan con una cosa muy jodida, verdad, mds alld de todo el proceso. Y eso en muchos
casos hacequeellas notengan el aguante necesario para poder continuar”(Abogada 7).

De hecho, la importancia de recibir atencion y apoyo psicolégico esta sobre todo en el
hecho de poder elaborar la situacion: “uno se empodera del conocimiento, de lo que implica,
verdad, el tema de la violencia en si, en todos los niveles” (Psicéloga 2). El hecho de recibir
informacion al respecto, el elaborar la situacion como una experiencia de violencia de género,
y el comprobar cémo ésta se sustenta en causas estructurales y no en causas individuales y
personales, sueleempoderaralas mujeres victimas y las des-estigmatiza.

98



CapituloV



Legislacion y realidad

Tannya Mongeldés Mayeregger

“El derecho es un discurso social y, como tal, dota de sentido a las conductas de los seres
humanos y los convierte en sujetos, al tiempo que opera como el gran legitimador del
poder, que habla, convence, seduce y se impone a través de las palabras de la ley”

(Ruiz en Birgin et al., 2000, p. 20).

En este capitulo se revisa el entramado juridico desde las experiencias de las mujeres en
situaciones de violencia de género en el empleo, siempre desde un enfoque de género,
partiendo de que, tanto el derecho como el género son constructos sociales que van
determinandolavidadelas personas.

Para iniciar este camino es necesario partir de una reflexion que permita dimensionar la
presencia de las mujeres en el sistema juridico, sea éste entendido como conjunto de
normativas que reglan las conductas humanas, establecido por medio de un conjunto de
ficciones: sujetos, derechos, prohibiciones y sanciones, o sea éste comprendido como
sistema burocratico para conseguir la proteccion y operativizacion de los derechos formales,
en ambos casos las mujeres son las “nuevas’, tanto como sujetos de derechos, como sujetos
capaces de operativizarlos (ejercitarlos) sin intermediarios, “las nuevas” que se concretan en
un espacio disefiado y construido por hombres, es decir por sujetos socializados de manera
enextremo diferente alas mujeres.

En ese sentido, implica serlas nuevas no solo desde la condicién de mujeres, sino también
de paraguayas, ya que nuestro pais ha sido el Ultimo en la regién en el que las mujeres han
accedido al derecho al voto, derecho ligado a la condicién de ciudadana. Por otro lado, en
cuanto a la presencia como administradoras de justicia, un indicador importante que nos
muestra que éste sigue siendo un terreno masculino, es que hasta el afno 2003, ninguna mujer
integré la Corte Suprema de Justicia.

En retrospectiva, el sistema judicial es originalmente construido por los hombres y para
los hombres. La historia ya ha sefialado como el concepto de ciudadania se crea para
hombres, masculinos, blancos y propietarios (Aubet, 2001). Es decir, el derecho inicialmente
tenia un género y una clase social, y también una posicion geografica-politica”, es asi que la
tarea de modificarlo y de poder convertirlo en una herramienta que propicie la igualdad de
género es un camino iniciado con valentia por muchas mujeres, quienes han conseguido
importantes logros, sin embargo son ain muchos los obstaculos que se imponen a las
mujeresen el logro de lajusticia.

En esta reflexién se debe vincular los bajos indices de denuncias de las mujeres:en el 2012
de las 7.334 denuncias a empleadores recibidas por el Ministerio de Justicia y Trabajo, 5.089
fueron realizadas por varones y apenas 2.245 por mujeres. También es una reflexion que se
debe tener presente al revisar las consecuencias que tienen para las mujeres enfrentarse a
una denuncia en el poder judicial, especialmente a la hora de pensar en las politicas publicas
que se pudieran desarrollar.

* El Derecho moderno nace en un tiempo y en un lugar especifico, desde los estudios postcoloniales es considerado
un saber local que ha sido globalizado, y en el caso de Paraguay que ademas ha sido impuesto bajo logicas de la
colonizacion. El Derecho representa asi, un saber ilustrado que se basa en el sujeto universal y homogéneo con una
|6gica liberal antropocéntrica. Entendido el antropocentrismo, no como la oposicion al teocentrismo, sino como la
extirpacion delanaturaleza como parte de lahumanidad (Suarez et al., 2008).
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Asi, por un lado tenemos un sistema judicial que tiene normas, practicas, lenguajes y
|6gicas construidas durante siglos por y para los varones, sistema del que las mujeres han
estado excluidas por mucho tiempo, por lo cual han debido desarrollar diferentes estrategias
para acceder a sus derechos u obtener proteccién ante la violencia machista, tales estrategias
no estaban vinculadas a la burocracia establecida en el sistema juridico, sino que son otras
précticas, otros lenguajes y otras ldgicas que han tejido las mujeres, casi siempre de manera
colectiva.

En sintesis, un ejercicio necesario es ampliar la reflexion juridica a los aspectos
antropoldgicos, socioldgicos y psicolégicos contextuales que configuran a las mujeres
paraguayas para revisar lo establecido en nuestra legislacion nacional. En este capitulo se
incorporaran algunos elementos paraello.

El marcointernacional como avance politico paralos derechos delas mujeres

“La identificaciéon de los derechos de las mujeres como derechos humanos representa uno de
los logros mas significativos de la historia contemporanea”
(Maquieira, 2006, p.7).

El reconocimiento de las mujeres como sujetos de derechos ha venido a modificar, con
efecto expansivo, las agendas politicas a nivel global, ese paso iniciado por movimientos de
mujeres mas visiblemente desde los aiios 60, que se fue concretando a nivel juridicoy politico
en los 90, mediante acuerdos normativos que al mismo tiempo generaban una
reconfiguracion de las demandas de las mujeres en el plano juridico.Tras cada paso ganado se
iniciaba el movimiento para avanzar un paso mas. A su vez una re significacion y
enriquecimiento del debate en torno a los Derechos Humanos y en torno a las mujeres como
sujetos de derechos adquirirdn un lugar protagénico.

En Paraguay, la agenda de discusion sobre la violencia de género a nivel juridico, ha
estado marcada por la adopcién de diferentes convenios y tratados formulados por
instancias supranacionales. Es decir, han sido los sistemas internacionales los que ha
impulsado los primeros avances en el ambito juridico. En ese sentido nuestro pais se acopla a
la trayectoria de la mayoria de los paises, pues en general los sistemas de proteccién a las
mujeres a nivel de paises han evolucionado a partir de los sistemas internacionales de
proteccion de derechos humanos (Valiente, 2010).

En este apartado, detallaremos aquellos instrumentos internacionales ratificados por el
Paraguay, que se han ocupado de construir la tutela juridica de los derechos de las mujeres en
el espaciolaboral.

Paraguay ha ratificado diversos instrumentos tanto del sistema universal como del
interamericano, que contienen clausulas anti discriminatorias® hacia las mujeres, es

* Convencidon Americana sobre Derechos Humanos; Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre Derechos
Humanos en materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales “Protocolo de San Salvador”: Ley N° 1.040/97;
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos: Ley N° 5/92; Pacto Internacional de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales: Ley N° 4/92; Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las personas con
Discapacidad: Ley N° 3.540/08; Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las personas con
Discapacidad:Ley N°3.540/08; Convenio N° 100 de la OIT sobre Igualdad de Remuneracion: Ley N° 925/64.
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importante anotar que los mismos al ser ratificados adquieren un rango cuasi
constitucional”, es decir se encuentran porencimade las leyes nacionales.

Apuntadas estas observaciones, se presentan aquellos documentos internacionales que
no solamente tratan de manera directa a la violencia de género en el empleo, sino ademas
aquellos que, en el sentido amplio, se consideran herramientas juridicas de proteccion y
erradicacién ante tal violencia.

Sistema Universal, Naciones Unidas

En el orden internacional ha sido de especial importancia la proclamacién dela “igualdad
de derechos de hombres y mujeres”, y la “igual proteccion contra toda discriminacién”
reconocida la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948. En cuanto al ambito laboral el
Articulo 23, inc. 1. del citado documento, dispone: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién
contraeldesempleo”.

La adopcion de esta Declaracion por nuestro pais, ha inaugurado la creacién de muchas
instancias y mecanismos juridicos necesarios para la proteccion frente a la violencia de
género, permitiendo incluir criterios desde una perspectiva de género a la hora de realizar la
interpretacién juridica, en tanto habilita un bésico principio juridico: la igualdad entre
mujeresy varones.

Un aspecto importante en la tutela de los Derechos Humanos de las mujeres, es que su
“violacion no se limita a los actos cometidos o amparados directamente por los gobiernos,
sino que éstos tienen responsabilidad social y politica porlos cometidos por terceros sino han
tomado las medidas necesarias para prevenir, investigar y castigar actos de violencia”
(Naciones Unidas, 1993). En otras palabras, el Estado es cdmplice de aquellos hechos cuando
no ha ofrecido suficiente proteccién a las mujeres o ha tenido un actuar discriminatorio al no
preveniry castigarla violencia de género.

Pacto porlos Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales

En el aflo 1966, se establece otro instrumento desde las Naciones Unidas: el Pacto de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales que expresa “el derecho de toda persona al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias’, “igual oportunidad para todos de ser
promovidos dentro de su trabajo, a la categoria superior que les corresponda, sin mds
consideraciones que los factores de tiempo de servicio y capacidad...” En general el pacto
contiene disposiciones referidas al &mbito laboral y derechos culturales y sociales, si bien los
términos en los que se expresan estas disposiciones son generales, se incluyen elementos
importantes para asegurar la proteccién de los aspectos relacionados con la igualdad de
oportunidades en el empleo, como por ejemplo la igualdad en la remuneraciony el acceso a
servicios sociales.

7 Articulo 137 de la Constitucién Nacional: La ley suprema de la Republica es la Constitucién. Esta, los tratados,
convenios y acuerdos internacionales aprobados y ratificados, las leyes dictadas por el Congreso y otras
disposicionesjuridicas de inferior jerarquia, sancionadas en consecuencia, integran el derecho positivo nacional en el
orden de prelacién enunciado. Quienquiera que intente cambiar dicho orden, al margen de los procedimientos
previstos en esta Constitucion, incurrird en los delitos que se tipificarany penaran enlaley.
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Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer

Enelafo 1979 con el propdsito de asegurar la aplicaciéon de los derechos universales a las
mujeres, y por lo tanto de asegurar la igualdad de oportunidades para ellas, se aprueba la
Convencién sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), y esratificada en Paraguay por Ley Nro. 1.215 en el aflo 1986.

Es el primerinstrumento internacional de caracteramplio y juridicamente vinculante que
reconoce explicitamente que "las mujeres siguen siendo objeto de importantes
discriminaciones" y subraya que esa discriminacion "viola los principios de la igualdad de
derechos y del respeto de la dignidad humana” Ademas constituye el primer tratado
internacional que obliga a los gobiernos a adoptar medidas para promover la igualdad de
géneroy eliminarladiscriminacién contra las mujeres de manera explicita.

En su articulo 1 define en forma amplia la discriminacién contra las mujeres: “la expresion
'discriminacion contra la mujer' denotard toda distincion, exclusion o restriccion basada en el
sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio
por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la
mujer, de los derechos humanosy las libertades fundamentales en las esferas politica, economica,
social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”. De esta forma, la CEDAW ademas establece las
bases paralacomprensién juridica de ladiscriminacion basadaen el género hacia la mujer.

Afin de controlary favorecer el correcto cumplimiento de esta Convencién, fue creado el
Comité sobre la Eliminacién de la Discriminacién contra la Mujer. Este organismo establecié
en el afio 1992 la Recomendacién General No. 19%, con la cual expone la estrecha relacién
entre la discriminacion y la violencia contra la mujer. Para ello establece, respecto al articulo
precitado de la Convencion que: “Esa definicién incluye la violencia basada en el sexo, es decir, la
violencia dirigida contra la mujer porque es mujer o que la afecta en forma desproporcionada.
Incluye actos que infligen dafios o sufrimientos de indole fisica, mental o sexual, amenazas de
cometer esos actos, coaccion y otras formas de privacion de la libertad. La violencia contra la
mujer puede contravenir disposiciones de la Convencidn, sin tener en cuenta si hablan
expresamente delaviolencia”

La Recomendacién Nro. 19, ademas se refiere a la adopcion de medidas legales y otras
que sean necesarias para proteger a la mujer contra -entre otras situaciones- el acoso sexual
en el trabajo, estableciendo que el “hostigamiento sexual” comprende un atentado a la
igualdad en el empleo, un hecho discriminatorio basado en el sexo, que ademas puede
constituirse en un dano a la salud y la seguridad. De esta forma queda configurado el acoso u
hostigamiento sexual en el trabajo, que, como se puede adelantar, viola varios derechos
fundamentales.Volveremos sobre este punto mas adelante a fin de aportar elementos desde
unamiradajuridicaaladefinicion de violencia de género en elempleo.

Continuando con los pasos avanzados a partir de la CEDAW, en el aflo 2000 entré en vigor
el Protocolo Facultativo de la CEDAW?, que complementa dicha Convencién, permitiendo a
las mujeres realizar denuncias individuales o colectivas sobre violaciones a sus derechos.

Otras herramientas importantes en la construccion juridica de la violencia de género en
elempleo, mencionadas en el marco tedrico, son:

** Con el objeto de aclarar y complementar el Convenio, pues este era originalmente bastante amplio y noincluia una
definicién precisa sobrelaviolenciade géneroy sus diferentes expresiones.

* En Paraguay adoptado por la Ley Ne 1.683 del afio 2001. Establece los procedimientos para la presentacién de
comunicaciones o quejas relativas a violaciones de los derechos humanos enunciados en la CEDAW.
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- LaDeclaracién sobre laeliminacion de la violencia contra la mujer del afio 1993, reconoce
por primera vez en el sistema internacional que “la violencia contra la mujer constituye una
manifestacion de relaciones de poder histéricamente desiguales entre el hombre y la mujer, que
han conducido a la dominacién de la mujer y a la discriminacién en su contra por parte del
hombre e impedido el adelanto pleno de la mujer, y que la violencia contra la mujer es uno de los
mecanismos sociales fundamentales por los que se fuerza a la mujer a una situacién de
subordinacién respecto del hombre”.

En ese marco se incorpora por primera vez, en forma explicita en el sistema internacional
de derechos humanos, la violencia hacia las mujeres como un atentado que impide el disfrute
de sus derechos humanos, reconociendo de esta forma la violencia de género bajo los
siguientes términos”.. todo acto de violencia, basado en la pertenencia al sexo femenino, que
tenga o pueda tener como resultado un dano o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la
mujer, asi como la amenaza de tales actos, la coaccidn o la privacién arbitraria de la libertad,
tanto si se producen en la vida ptblica como en la vida privada” (Art. 1). Notese que se incluye la
vida privada, ambito marcado por una histérica negacion de proteccioén juridica. A partir de
los anos 90, la violencia ejercida contra las mujeres deja de ser considerada un tema privado y
pasaaserconsiderada unavulneracién delos derechos humanos (Folguera, 2006, p.103). Esta
declaracion expone tres dmbitos en los que las mujeres estan expuestas a la violencia: la
familia, la comunidad (incluyendo al ambito laboral) y el Estado. Contemplando la violencia
directa, laviolencia estructuralyla cultural®.

- LaPlataforma de accién de Pekin (BEIJING)®' de 1995, se enfoca en los obstéculos para el
goce de los derechos de las mujeres, complementando a la definicién anterior que “(..) la
violencia contra la mujer constituye una violacién de sus derechos humanos y contra sus
libertades fundamentales y es una de las mds graves consecuencias de las desigualdades
econdmicas, sociales, politicas y culturales que existen entre hombres y mujeres, cuya
permanencia ha sido el resultado de la permisividad de sistemas legales y politicos que han
discriminado a la mujer a través de la historia” En importante aclarar que la plataforma de
Beijing no es un marco juridico sino politico en tanto no estd compuesta de disposiciones
legales sino de compromisos politicos, sin embargo se ha incluido en este apartado pues
como detallaremos mds adelante los marcos juridicos y politicos se concretan en
interpretaciones de obligacionesjuridicas que al mismo tiempo se traducen en acciones.

En resumen, respecto al sistema de Naciones Unidas, se verifica la evolucion juridica de
las protecciones paralas mujeres en el ambito laboral, ésta se inicia con el desarrollo juridico a
modo general de laigualdad entre hombres y mujeres, se despliega en la proteccién ante las
discriminaciones basadas en el sexo, a fin de promover la igualdad en el empleo para pasar a
establecer el concepto de violencia de género, como expresiones que surgen de las
discriminaciones del género, quedando delimitada una de las précticas de la violencia de
género en elempleo: el hostigamiento sexual 0 acoso sexual en el trabajo, definido como acto
discriminativo basado en el sexo, que puede afectar la salud y la seguridad, y que atentaala
igualdad enelempleo.

Dentro del sistema internacional de Derechos Laborales se cuentan con los Convenios de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), si bien esta Organizacidn no cuenta atiin con
ningun convenio especifico sobre el acoso sexual o moral desde una perspectiva de género,

**Para una revisiéon mas profunda ver“Mujeres, Globalizacién y Derechos Humanos” (Maqueira 2006)

*' Aprobada en la |V Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre la Mujer.
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se puede citar como documento masimportante el Convenio No. 111 sobre la Discriminacion
(empleo y ocupacion) ratificado en el afio 1966*. También desde la OIT en el Convenio 169
“sobre los pueblos indigenas y tribales” se expone el establecimiento de medias de proteccion
contra el hostigamiento sexual hacia trabajadores y trabajadoras pertenecientes a estos
pueblos.

El Convenio 111 de la OIT define la discriminacién como “cualquier distincion, exclusién o
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religién, opinién politica, ascendencia
nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
tratoenelempleoylaocupacion”

Nutriendo el desarrollo juridico de la violencia de género en el empleo, se encuentra la
resolucién de la Conferencia General de la OIT, Resolucién sobre la Igualdad de
Oportunidades y de Trato para los Trabajadores y las Trabajadoras en el Empleo (1985) que
expone: “Los hostigamientos de indole sexual en el lugar de trabajo perjudican las condiciones de
trabajoylas perspectivas de ascenso de los trabajadores. Por lo tanto, las politicas que promuevan
la igualdad deben traer consigo la adopcién de medidas destinadas a luchar contra tales
hostigamientos y a impedirlos” Ademas establece que es una violacién a los derechos de las
trabajadoras y de los trabajadores, declarando que constituye un problema de “seguridad, de
salud, de discriminacion’, es decir, una inaceptable situacion laboral y una forma grave de
violencia.

Define el hostigamiento sexual como: “una conducta de naturaleza sexual y toda otra
conducta basada en el sexo y que afecte a la dignidad de mujeres y hombres, que resulte ingrata,
irrazonabley ofensiva para quien larecibe’.

En el informe global “La hora de laigualdad en el trabajo” (C.I.T., 914. reunién, 2003) la OIT se
pronuncia respecto al acoso sexual como: “forma de violencia que atenta contra la dignidad
humana y socava la autoestima del trabajador, amén de influir en su bienestar y debilitar su
derechoalaigualdad de oportunidades”.

A modo general es posible acertar que la OIT se encuentra, por diferentes medios,
abarcando las manifestaciones de la violencia en el empleo especialmente como atentado a
ladignidad, alasalud y alaigualdad en el empleo. A pesar de estas consideraciones, como ya
hemos adelantado, no se encuentra en manera explicita su proteccién, en ninguno de los
convenios que impulsa esta organizacidon y como se puede ver, el componente de género se
encuentramuy débilen el desarrollo de su conceptualizacion.

Si bien contamos con marcos supranacionales, el desafio para contar con herramientas
juridicas a nivel nacional a fin de hacer efectivos estos derechos, es alin muy grande. Un dato
importante es que tanto la Constitucion como las leyes obligan a los y las jueces a fundar sus
resoluciones, y que, segutinlaConvencién deViena sobre el Derecho de los Tratados (1969), el
Estado no puede invocar las disposiciones de su derecho interno, para justificar el
incumplimiento de un tratado internacional que haratificado, sin embargo los jueces rara vez
incorporan los conceptos de los tratados en sus sentencias, asi lo demuestra un estudio
realizado en el 2014, que luego de revisar 230 sentencias del fuero laboral encontré 1 solo
caso en el que el juez mencionaba en su fundamentacién a una Convencién Internacional
(Mongel6s, 2014), ademas “el Comité de la CEDAW expresaba entre sus recomendaciones que si

”Ley 1156/66, entrada en vigorel 10 dejulio de 1968.
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bien la Convencidn forma parte de la legisiacion nacional y puede invocarse, no habia causas en
las que efectivamente se hubieran invocado” (Gonzéalez Garabelli,2011).

Sistemas continentales y regionales. Organizacién de Estados Americanos (OEA) y
Mercado Comun del Sur (MERCOSUR)

A nivel regional, el instrumento clave es la Convencién Interamericana para la
prevencién, sancion y eliminacion de la violencia contra la Mujer “Convencidn de Belem do
Pard’,impulsado por la Organizacion de Estados Americanos (1994)”. El aporte fundamental
de este tratado es que reconoce el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia y ha
sido la inspiracion para los avances legislativos en materia de violencia de género en varios
paisesdelaregion.

En su articulo primero establece: “Para los efectos de esta Convencion debe entenderse por
violencia contra la mujer cualquier accién o conducta, basada en su género, que cause muerte,
dario o sufrimiento fisico, sexual o sicolégico a la mujer, tanto en el dmbito publico como en el
privado” Ademas se refiere explicitamente al acoso sexual como una forma de violencia en el
medio laboral. Describe a la violencia hacia la mujer como una ofensa a la dignidad humanay
una manifestacion de las relaciones de poder histéricamente desiguales entre mujeres y
varones, exponiendo ademas, las consecuencias que tiene la negacién de sus derechos.

La Convencion obliga a los Estados Partes a adoptar diferentes tipos de medidas e,
incluso cuando fueren necesarios, programas con el objetivo de lograr el derecho de las
mujeres a una vida libre de violencia. Aunque no posee definiciones amplias respecto a la
violencia laboral que se ejerce contra las mujeres, la definicién que aporta es suficiente, en
tantoabarcalaviolencia que sufren las mujeres en eldmbito privadoy publico.

En su articulo 9, introduce el enfoque de interseccionalidad y expone: “Para la adopcién
de las medidas a que se refiere este capitulo, los Estados partes tendrdn especialmente en cuenta
la situacion de vulnerabilidad que puede sufrir la mujer en razén, entre otras, de su raza o de su
condicion étnica, de migrante, refugiada o desplazada. En igual sentido, se considerard a la mujer
que es objeto de violencia cuando estd embarazada, es discapacitada, menor de edad, anciana, o
estd en situacién socioecondmica desfavorable o afectada por situaciones de conflictos armados
odeprivaciéndesulibertad”.

Para el seguimiento de su cumplimiento establece que se incluyan datos referentes a su
aplicacién en los informes nacionales remitidos a la Comisién Interamericana de Mujeres,
ademads establece que cualquier persona fisica o juridica, de manera individual o colectiva,
puede presentar a la Comisién Interamericana de Derechos Humanos peticiones que
contengan denuncias o quejas de violacidon de la Convencion (Art.12) por parte del Estado.

La Convencion de Belem do Pard, es un importante marco juridico para varias politicas
implementadas en el pais, como por ejemplo para el Plan de Igualdad de Oportunidadesy no
Discriminacion de la Secretaria de la Funcién Publica, ademas constituye el marco juridico
para importantes iniciativas legislativas que se encuentran en estudio al momento de la
realizacién de estainvestigacion™.

* Ratificada por Paraguay el 18 de octubre de 1995 por Ley 605/95.
*Se encuentran en tratamiento en el Congreso actualmente: Proyecto de Ley Integral para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres basada en Asimetrias de Género y el Proyecto de Ley Contra toda Forma de

Discriminacion.
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A nivel de América del Sur, contamos con la Declaracion Sociolaboral del MERCOSUR del
ano 1998, la cual obliga a los Estados Miembros a garantizar la igualdad efectiva de trato y
oportunidades en el empleo, por medio de la no discriminaciéon hacia las mujeres
(Maurizio,2010). Por otro lado, en el aio 2007 se llevd a cabo la Reunidn Especializada de la
Mujer en MERCOSUR, donde el foco estuvo en la transversalizacion de género en las politicas
publicas. No contamos con otras herramientas a nivel del MERCOSUR, aunque es muy
reciente la instalacion del Parlamento del MERCOSUR (PARLASUR) se espera que esta
instancia puedaaportarala produccion legislativa de la violencia de género en el empleo.

Una revision rapida del marco tedrico y de los instrumentos internacionales aqui
presentados, posibilita verificar facilmente que son varios los derechos fundamentales que se
encuentran atacados cuando se comete violencia de género en elempleo.

Araizde ello, ésta ha sido planteada comoiilicito “pluriofensivo” desde la doctrina juridica,
ya que vulnera a su vez, o puede llegar a hacerlo, varios derechos fundamentales y laborales
basicos: el derecho alaigualdad, a la dignidad, a la libertad e intimidad personal, ala saludy a
laintegridadfisicay moral, eincluso el derechoalavidayal trabajo.

La violencia de género en el empleo constituye una actuacion discriminatoria por razén
de género, que viola el derecho a laigualdad, ademas, ataca claray explicitamente el derecho
a la dignidad, puesto que se califica la conducta acosadora como “ofensiva”; y de forma
indirecta se puede considerar como un atentado contra el derecho a la integridad y a la salud
laboral, en cuanto que crea “un entorno laboral intimidatorio, hostil, degradante o humiliante”
para la persona que es objeto de la misma, y también para las demas mujeres que se
encuentren en igual posicion que la victima, en tanto el acoso envia un mensaje con efecto
intimidatorio sobre el resto de las mujeres.

De esta forma podemos ver en los marcos juridicos y politicos internacionales, la
evolucion juridica de la proteccion de los derechos de las mujeres en el empleo, que se habia
iniciado con el basico planteamiento de la igualdad de género, se ha desarrollado hasta ser
comprendido por la doctrina juridica como ilicito pluriofensivo, que como se ha manifestado
en la Convencion de Belem do Par4, es una manifestacion de histoérica desigualdad de poder
entre mujeresy varones.

Leyes sin enfoque de género: susimplicancias paralas vidas delas mujeres

Es fundamental analizar qué ideas sostienen a los derechos instituidos, en otras palabras
qué discursos se encuentran detras de los recursos legales. Debemos profundizar el debate,
cuestionando la manera en que se han construido estos discursos, pues el marco
interpretativo y politico que se utiliza para desarrollar una politica o legislar una normativa, es
decisorio sobre sus efectos y esté directamente relacionado sobre como se ha comprendidoy
abarcado el problema que se desea reparar (Paterson, 2007).

Entonces analizar el problema de la violencia de género que afecta a nuestra sociedad,
debe conllevar una premisa: este es un problema socialmente construido y por tanto
subyacen en él construcciones discursivas patriarcales, teniendo presente que hemos sido
construidas y construidos con esos discursos. Solamente de esa forma podemos romper con
la limitacion del entendimiento que tenemos sobre el problema y por tanto podremos
abarcar, atacar, reparar, incidir y cambiar lo que nos afecta como sociedad. Es por ello que es
tan importante que las normativas juridicas se enmarquen y sustenten desde un enfoque de
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género.

A partir de estas apreciaciones iniciales, corresponde avanzar en el andlisis de las
herramientas juridicas que contamos como pais, para hacer frente a la violencia de género.
Luego revisaremos de qué forma se ha concretado la construccién juridica de la violencia de
género en el empleo en Paraguay, siempre reflexionando y desentrainiando las implicancias
deesta construccion.

De la revisién del marco juridico internacional se verificé que se cuenta con un
importante sustento juridico para desarrollar normativas y politicas desde un enfoque de
género, es decir que tienen en cuenta las raices del problemay que pueden generar cambios
concretos en las vidas de las mujeres. Sin embargo al analizar nuestra legislacién nacional el
punto de partida es que, en general, el enfoque de género es escasamente incluido como
marco politico ojuridico.

En el nivel mas alto de nuestro ordenamiento juridico, se identifica que la Constitucion
Nacional contiene varias disposiciones en torno a proteger y mejorar la situacion de
discriminacién alas mujeres:

El derecho a la no discriminacion se establecié en la Constitucion Nacional de 1992, en
tresarticulos (46,47 y 48):

"Art. 46: De la igualdad de las personas: todos los habitantes de la Republica son iguales en
dignidad y derechos. No se admiten discriminaciones. El Estado removerd los obstdculos e
impedird los factores que las mantengan o las propicien. Las protecciones que se establezcan
sobre desigualdades injustas no serdn consideradas como factores discriminatorios sino
igualitarios”.

Este articulo puntualmente es relevante, porque ademas de prohibir acciones
discriminatorias, establece la accién afirmativa a modo general contra todas las
discriminaciones. La obligacion de adoptar medidas positivas se refuerza en relacién a las
mujeresen el articulo48:

“Delaigualdad de derechos del hombrey dela mujer

El hombre y la mujer tienen iguales derechos civiles, politicos, sociales, econémicos y
culturales. El Estado promoverd las condiciones y creard los mecanismos adecuados para que
laigualdad searealy efectiva, allanando los obstdculos que impidan o dificulten su ejercicio y
facilitando la participacién de la mujer en todos los dmbitos de la vida nacional”.

De esa forma se articula ademas la necesidad de una igualdad real y efectiva, es decir las
acciones alas que esta obligado el Estado van mucho mas alla que la mera igualdad formal o
juridica, estableciendo en el articulo 47* las garantias de igualdad.

Aunque se reconoce la igualdad entre el hombre y la mujer, no existe definicion de
discriminacién de género en este cuerpo juridico. Debido a esto, ya en el afio 2005, el Comité
para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) exhorté a Paraguay a que
adoptara medidas para incorporar en la Constitucion Nacional u otra legislacién nacional,
una definiciéon de discriminacion contra la mujer como la contenida en el articulo 1 de la
Convencién.

* Articulo 47.- Delas garantias de laigualdad

El Estado garantizara a todos los habitantes de la Republica: 1) la igualdad para el acceso a la justicia, a cuyo efecto
allanara los obstaculos que la impidiesen; 2) laigualdad ante las leyes; 3) laigualdad para el acceso a las funciones
publicas no electivas, sin mas requisitos que la idoneidad, y 4) laigualdad de oportunidades en la participacién de
los beneficios de lanaturaleza, de los bienes materialesy dela cultura.
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La Constituciéon Nacional en el apartado sobre Derechos Laborales vuelve a establecer la
no discriminaciéon en razén de sexo: “No se admitird discriminacién alguna entre los
trabajadores por motivos étnicos, de sexo(...)".

Los parrafos anteriores, exponian que la violencia de género, en cuanto a las
manifestaciones que este estudio abarco (el acoso sexual y acoso sexista), violan el derecho a
laigualdadrealy el derechoal trabajo de las mujeres contemplados en nuestra carta magna.

Por otro lado, es importante anotar que si bien encontramos estas disposiciones
constitucionales, la legislacion reglamentaria especifica correspondiente, es escasa e
insuficiente, pues no se cuentan con garantias de justiciabilidad ni sanciones por
incumplimiento.

Esta no-intervencién de las leyes sostiene un mercado laboral sesgado por sexo, donde
las mujeres estan en los trabajos mas desvalorizados y con los contratos més precarios. Ello se
traduce, entre otras cosas, en la eleccion discriminativa por sexo del perfil de ingreso laboral,
en que impunemente muchas empresas sigan pidiendo test de embarazo antes de ingreso
de las jévenes, y en reforzar las barreras que encuentran las mujeres en el mercado laboral.
Como se haadelantado, los ambientes discriminativos para las mujeres son los que propician
laviolenciade géneroen el dmbitolaboral.

Una de las consecuencias mas importantes de desarrollar leyes y politicas sin un enfoque
de género, es que se reproduzcan con facilidad ideologias y creencias que ocultan, facilitan y
refuerzan la violencia de género. Al respecto:“Yo creo que estamos (...) muy expuestas a este
tipo de situaciones, no hay mecanismos que nos ayuden a resolver esto de una manera mds
objetiva, se trata de ocultar la realidad, se trata de buscar excusas para el acosador, para el
victimario, verdad, se trata de justificar y se trata de convencer a la persona que estd sufriendo ese
tipo de situaciones de decir que es algo normal, que es algo cotidiano, que es algo como tomarte
un café conlechetodos los dias”(Aurora,23).

Sipartimos de que vivimos en una sociedad patriarcal, que culpabiliza alas mujeres de las
ofensas y ataques sexuales de las que son victimas ;Por qué esperar que el poder judicial no
reproduzca esta légica? En efecto las jovenes expusieron, que si bien conocen que existe el
recurso legal para realizar una denuncia ante un caso de acoso sexual en el trabajo, para ellas
esto no seria una opcidén, porque perciben que la mas perjudicada terminara siendo quien
denuncié, ademas el estudio demostré que existe una culpabilizacion de las mujeres que
sufrenacoso sexual en el trabajo.

En efecto, algunos estudios como el de Susan Estrich (1987) demuestran que muchas
veces se trasladan a la practica las actitudes machistas, despenalizando de facto aquello que
el derecho formal habia penalizado™. Si bien no contamos con un estudio en profundidad
sobre laresolucién delos casos de acoso sexual en el dmbito laboral, segiin unaencuestadela
Corte Suprema de Justicia (2012), 35% de jueces y juezas encuestados, reconocieron que
desempenan sus funciones sin perspectiva de género.

**En su investigacion Estrich tomé el caso de violaciones de mujeres por conocidos suyos, y demostré que quedaban
sin sancion debido a las ideas de los jueces, fiscales y abogados sobre lo que es una violacidn, sobre cémo se prueba
unaviolaciony sobre las actitudes“correctas”de las mujeres ante estas situaciones.
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Otro punto importante es poder contar con estadisticas sobre esta problematica, porque
ademas de mostrar lo que sucede en la vida de las mujeres en el dmbito laboral, por tradicion
las politicas publicas se sustentan en estadisticas para respaldar el diagnéstico de un
problema sobre el que se desea intervenir. Si bien es importante salvaguardar que, utilizar
solamente datos estadisticos restringe la comprension integral de un problema social en el
disefo de una politica publica (Sheper-Hughes,1999), por otro lado, el hecho de demostrar
aspectos del problema, aunque sean fragmentados, es un avance importante sobre todo en
temas tan acallados como la violencia de género en el dmbito laboral, pues como exponian
las jovenes se trata de ocultar lo que sucede; el acoso sexual en el dmbito laboral parece ser
siempre “un secreto a voces”. Este ocultamiento es parte del poder de dominacién, como
recuerda Alicia Ruiz “para el poder, el secreto no pertenece al orden del abuso sino que es
indispensable para sufuncionamiento” (Birgin etal., 2000, p.21)

En Paraguay, no existen datos estadisticos sobre el acoso sexual y laboral”, no existe en
los registros publicos, la Policia Nacional registra estos casos bajo la categoria hostigamiento
sexual, dentro del cual se incluye todo tipo de ofensa sexual, independientemente del dmbito
en que suceda. Algo similar sucede en la Fiscalia, en el Ministerio del Trabajo, y en el Ministerio
delaMujer.

Registrar los datos, exponer como lo que son: un delito y un hecho que pasa en nuestras
vidas, poner en el escenario como uno de los protagonistas de las barreras que encuentran las
mujeres jévenes para su ingreso, permanencia y promocién laboral, es un paso basico parala
construcciéon de politicas para la igualdad. Un paso que debe acompanar el anterior, es
comprender que aquello que se conoce como acoso sexual es violencia de género en el
ambito laboral, con ello dimensionar su gravedad. Al respecto una abogada referente para
muchas mujeres referia:

“No lo hablamos, como todas las cosas que tienen que ver con los cuerpos de las mujeres. No
se habla de lo que nos pasa, no se habla de lo que nos molesta, de las injerencias que nos
hacen, estd todo bien porque es nuestro rol en lavida, esto es una cosa mds. Lo segundo es que
ademds de que no se reconoce, en muchos casos no se reconoce como con lamisma gravedad
que cualquier tipo de violencia. Por qué, porque no hay contacto, porque no hay coito, porque
no hayviolenciafisica, porque no hay golpes” (Gestora 7).

En este marco se han registrado avances importantes en el empleo publico, la Secretaria
de la Funcién Publica (SFP) se habia propuesto desde el aiio 2008, trabajar para prevenir y
erradicarelacoso sexual y laboral enla Funcién Publica, para ello uno delos primeros pasos ha
sido, encargar un estudio que pudiera arrojar datos cuantitativos, una de las propulsoras de
estas acciones comentaba la importancia del estudio ya que “esta encuesta daria sustento al
Plan de Igualdad y No Discriminacién”. Actualmente la SFP cuenta con la Resolucidon N°
498/2013 donde se establece un Protocolo de intervencién y guia de atencién para casos de
discriminacién, acoso laboral y acoso sexual en la Funcién Publica, desde esta resolucion, las
instituciones publicas deben llevar registros cuantitativos y cualitativos de los casos de acoso
sexualylaboral que se dan en susinstituciones.

*No se referencia en este espacio al acoso sexista pues no se encuentra legislado en el pais, por tanto no puede ser
utilizado como categoria para clasificar hechos punibles como es el caso de acoso sexual, se utiliza en su lugar el
acoso laboral, pues conocer los datos del acoso laboral y cruzarlos por sexo del agresor y de la victima podrian arrojar
datosimportantes paraavanzaren el conocimiento del acoso sexista.
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Exponer lo que pasa, y sustentarlo en datos cuantitativos y cualitativos, para concretarlo
en el escenario de la discusion social no es solo un mandato de los marcos juridicos
internacionales, es sobre todo una necesidad que las mujeres identifican claramente: “Solo si
hablamos vamos a poder tratar de romper ese estereotipo. Porque esa es nuestra cultura
machista, y que bueno...la sociedad te impone un estilo. Y si vos te vestis asi, vos estas llamando,
vos estas provocando...”(Gestora 1).

La legislacion y nuestras politicas publicas contribuyen a este silencio, a los elementos
citados se debe sumar que en general, los planes y proyectos de empleo desarrollados por
nuestro pais, no han incluido un discurso para erradicar el acoso sexual del &mbito laboral,
tampoco para entenderlo como un problema de violencia de género, salvo las politicas
emprendidas en el sector publico porla Secretaria de la Funcién Publica desde el afio 2008 y el
establecimiento delineasen el Plan Nacional de Ilgualdad de Oportunidades del Ministerio de
laMujer.

Por otro lado en cuanto al acoso sexista, existe un silencio en todos los programas,
politicasy leyes. Este serd abordado méas adelante.

Limitaciones del concepto juridico

Las leyes sin un enfoque de género no sélo promueven y facilitan la invisibilidad de las
violencias que sufren las mujeres, sino que ademas restringen la conceptualizacién juridica
de la experiencia de violencia que sufren las mujeres. En esa linea, una conceptualizacién que
se acerque a comprender lo complejo del acoso sexual en el trabajo, y lo exponga de manera
claray amplia, es elemental paralograr una efectiva proteccionjuridica.

Una revision histérica del concepto de acoso sexual en el trabajo, sefala que este
empieza a formarse juridicamente a partir de los afios 70, en los tribunales estadounidenses,
desde las denuncias de los movimientos de mujeres trabajadoras, que sustentan sus
reclamos ante lajusticia bajo las leyes de igualdad (Garmendia, 2005). Otro hito importante es
larecomendacion del aflo 1991 de la Comunidad Europea, relativa a la dignidad de la mujery
del hombre en el trabajo, ésta desarrolla un concepto de acoso sexual en el trabajo que
incluye los siguientes elementos: es una conducta ofensiva e indeseable por parte de la
victima, se configura cuando la respuesta de la victima puede cambiar (mejorar o afectar) sus
condiciones laborales y sus posibilidades de capacitaciéon laboral, los acosadores pueden ser
superiores o companeros de trabajo y el acoso afecta negativamente el entorno laboral de la
victima (Eberhard-Hodges, 1996).

El concepto adoptado para este estudio, presentado en el marco tedrico, incorpora otros
elementos como el de no-locacién, es decir no es necesario que la ofensa ocurra en el espacio
fisico de la empresa u organizacidn, basta con que la relacion entre la victima y el acosador
esté determinada de manera directa o indirecta por una relacién laboral, ademas omite el
elementodelaindeseabilidad, este tGltimo elemento se analizara mas adelante.

El Cédigo Laboral Paraguayo, hace referencia en el sentido amplio a la igualdad entre
hombres y mujeres, asi como a la no discriminacion de la mujer. Expone explicitamente que
los derechosy deberes de los trabajadores deberan inspirarse en los principios contenidos en
la Declaracion Universal de los Derechos Humanos: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién
contraeldesempleo”.
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Dicho cédigo, en su art. 9 ubica a la dignidad personal como aspecto de especial
proteccion en el dmbito laboral, exponiendo que serd protegida por el Estado: “E/ trabajo (...)
exige respeto para las libertades y dignidad de quienes lo prestan, y se efectuard en condiciones
que aseguren la salud...” Es importante recordar que el acoso sexual y el acoso sexista
menoscabanaladignidad humana.

En el afo 1995, a partir de los reclamos de los sectores feministas, el Cédigo Laboral
incorpora el acoso sexual a su cuerpo normativo, estableciéndolo como causa justificada de
terminacién del contrato por voluntad unilateral del empleador, describiéndolo en los
siguientes términos:

“Los actos de acoso sexual consistentes en amenaza, presion, hostigamiento, chantaje o
manoseo con propdsitos sexuales hacia un trabajador de uno u otro sexo por parte de los
representantes del empleador, jefes de la empresa, oficina o taller o cualquier superior
jerarquico”(Art.81 Incisow).

Seguidamente el articulo 84 habilita al trabajador victima de acoso a rescindir el contrato
en forma justificada, lo que significa que tendra derecho a las indemnizaciones equivalentes
establecidas para el despido injustificado y por falta del preaviso, siempre que el acoso
provenga “del empleador o su representante, familiares o dependientes, obrando estos con el
consentimiento o tolerancia de aquel dentro del servicio y cometidos contra el trabajador, su
conyugue, supadre, hijos o hermanos”.

Estos son los Unicos articulos que encontramos en cuanto alacoso en el dmbito laboral, y
surgen al instante varios problemas de esta conceptualizacién, lo cuales se exponen a
continuacion.

Elacoso sexista, el silencio juridico.

La definicion de acoso sexista presentada en el marco tedrico exponialo siguiente:
“Toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud realizado tanto por superiores
jerdrquicos, como por companeros o inferiores, que tienen como relacién o como causa el género
deunapersonay que atenta por su repeticién o sistematizacion contrala dignidady la integridad
fisica o psiquica de ésta, que se produce en el marco de organizacion y direccién empresarial-
laboral, degradando las condiciones de trabajo de la victima y poniendo en peligro su salud y su
empleo”.

En cuanto a la sancidn juridica del acoso sexista, existen tres corrientes: algunos paises
optan por penalizarlo estableciendo un concepto definido de acoso sexista, como en el caso
de Espana, quelo define delasiguiente forma:

“Constituye acoso por razén de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo” (Ley Orgénica 3/2007 para la
Igualdad Efectiva entre Hombresy Mujeres).

Otros paises han desarrollado mas la tutela anti discriminativa como un primer paso, para
avanzar en la proteccion de la violencia de género en el ambito laboral y, finalmente, estan
aquellos paises que se han limitado a desarrollar la protecciéon contra el acoso laboral o
mobbing sin distinguir el motivo del mismo.
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En el Cédigo Laboral paraguayo no se sanciona explicitamente el acoso sexista, y como
pais tampoco se ha desarrollado un sistema de proteccién contra la discriminacién
(herramienta que sirve en muchos paises de América Latina para hacer frente al acoso
sexista), por lo cual existe una altaimpunidad y una naturalizacién importante de este tipo de
violencia.

En Paraguay, se ha desarrollado mas la proteccién al mobbing laboral, por ejemplo se
puede citar la reciente jurisprudencia respecto a un caso de acoso laboral sucedido en una
cooperativa®, ante esta situacion un juez comentaba: el Tribunal de Trabajo sentencié un solo
caso de acoso laboral en 11 afos, y reiteradamente las sentencias quedan encajonadas
(Giménez, 2011). Este Unico caso sentenciado, la victima era una mujer, se indic6 desde los
medios que el acoso laboral afectaba a las mujeres principalmente. Esto se corresponde con
lo expuesto en el marco tedricoy en el trabajo de campo realizado en esta investigacion, en
tanto el acoso laboral es un hecho sexualizado que adquiere diferentes formas e intensidad
entantoelagresorlorealiza paraafirmar su poder superior de varén sobre la mujer.

En el aflo 2012, el Ministerio del Trabajo mediante la Resolucion 472/2012 establece por
primera vez una definicion de violencia en el trabajo, en los siguientes términos: “toda accidn,
incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual una persona es
agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o
como consecuencia directa de la misma” Ademas expone dos formas de violencia laboral, el
acoso laboral o mobbing y el acoso sexual, sin embargo aunque explica que afecta en mayor
medidaalas mujeres, nolo comprende como unadiscriminacién en razén del sexo.

La misma resolucion expone el siguiente definicién de acoso laboral: “una forma de
violencia que implica una situacién laboral repetida y mantenida en el tiempo que conileva una
serie de agresiones psicolégicas que atentan contra la integridad y la dignidad personal y
profesional de la trabajadora afectada, que supone un riesgo laboral con importantes
consecuencias fisicas, psicoldgicas y sociales parala salud del trabajadory la trabajadora.”

Esta definicion, en tanto no reconoce explicitamente el acoso sexista, tiene como
consecuencia la invisibilizacion de la causa real del hostigamiento: el simple hecho de ser
mujer.

Almomento de la realizacién de esta investigacion, se encuentra en el Congreso Nacional
un anteproyecto denominado “Ley de proteccion integral a las mujeres, contra toda forma de
violencia” con media sancion que incorpora el concepto de violencia laboral en los siguientes
términos:

“Accién u omision de maltrato o discriminacion hacia la mujer en el dmbito del trabajo, ejercida por
superiores o companeros de igual o inferior jerarquia que la mujer a través de descalificaciones
humillantes, amenazas de destitucién o despido injustificado, alusiones a la vida privada, imposicién
de deberes ajenos a las funciones, servicios fuera de horarios no pactados, procesos administrativos
injustos, negacioén injustificada de permisos o licencias por enfermedad, vacaciones, sometimiento a
unasituacion de aislamiento social ejercidas, incluida la obstaculizacién, por motivos discriminatorios
de su acceso al empleo, permanencia o ascenso, o que le impone requisitos sobre su estado civil,
familiar, derechos reproductivos, edad, aparienciafisica, incluida la obligacion de realizarse pruebas de
Virus de Inmunodeficiencia Humana VIH/SIDA, u otras relacionadas con la condicién de salud de la
mujer.”

** Juicio caratulado Sonia Dalila Martinez c/Cooperativa de Ahorro, Crédito y Servicios“26 de abril Ltda.’s/ daflo moral
y psicolégico (2007).

113



Esta definicion es bastante completa y expone una serie de conductas que califican su
ejercicio, ademas se enmarca en la discriminacién en razdén de ser mujer, aunque la correcta
formulacién hubiera expresado “discriminacién en razén del género” esto permite visibilizar
que lo que persigue el acoso sexista, es degradar a la persona por ser mujer, por no
corresponderse con los modelos de feminidad establecidos por el patriarcado o por ser de un
género que no sea heteronormativizado.

Los tipos de acoso sexual

El concepto de acoso sexual establecido en el Cédigo Laboral no contempla todas las
manifestaciones que se da en el acoso sexual en el trabajo hacia las mujeres, por ejemplo no
comprende el elemento discriminativo de género, pues no es abordado como tal, otra laguna
importante hace referencia al hecho de que el acoso tiene amplias manifestaciones, y estas se
listan en forma muy restrictiva en la legislacién, por ejemplo no incluye aquellas
manifestaciones que se pueden dar, desde lo gestual o elacercamiento innecesario.

La Resolucidon 472/2012 expone un concepto mas amplio del acoso sexual incluyendo las
manifestaciones gestuales y de otra indole: “es una forma de violencia, determinado por un
comportamiento verbal o fisico de indole sexual que puede afectar el rendimiento laboral de una
persona, o crear un ambiente de trabajo intimidante, hostil y ofensivo. Basado en insinuaciones
sexuales no deseadas o no consentidas. Observaciones, bromas, insultos o insinuaciones de
cardcter sexual o comentarios inapropiados sobre la forma de vestir, el fisico, laedad o la situacion
familiar de una persona; Solicitudes de favores sexuales. Miradas lascivas y gestos relacionados
conlasexualidad. Contactofisicoinnecesarioy no deseado, como tocamientos, caricias, pellizcos
o violencias. Observaciones molestas y otras formas de hostigamiento verbal. 6. Invitaciones
comprometedoras (...) Se configura en el marco de las relaciones de poder, de un superior
jerdrquico hacia un subordinado, para mantener el puesto de trabajo, lograr aumentos, disponer
debeneficios adicionales entre otros”.

Si bien la resoluciéon amplia el concepto, la conceptualizaciéon del acoso sigue
presentando problemas, como hemos expuesto, el acoso sexual posee dos tipologias: el
chantaje sexual y el acoso ambiental, sin embargo estas tipologias no se encuentra en nuestra
legislacion.

Acoso sexual de intercambio (“quid pro quo”): mas conocido con la denominacién de
chantaje sexual, que es —en el dmbito de las relaciones de trabajo- realizado o bien por el
empresario o personal directivo de la empresa, o bien por trabajadores jerdrquicamente
superiores a otros, que condicionen, directa o indirectamente, alguna decisién laboral a la
aceptacion de la propuesta sexual por parte de éstos. Su caracteristica esencial estd en que la
aceptacién del requerimiento de caracter sexual se hace condicién de empleo (despedir,
cambiar turnos, nos ascender, no aumentar salarios...); el empresario o personas con poder
delegado de él, toma decisiones laborales condiciondndolas a si el trabajador/a se somete a
sus requerimientos. Existe siempre unarelaciéon de jerarquia.

Acoso ambiental: aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la persona que es objeto de la misma. A diferencia del chantaje, aqui ya no
existe una conexion directa entre requerimiento sexual y condicion de empleoy por tanto, en
este caso, no hay que identificar una consecuencia laboral evidente y negativa como puede
ser el despido, traslado, etc. Pero hay que tener en cuenta que al afectar generalmente al
entorno del ambiente de trabajo, puede ocasionar un riesgo para la salud de la persona
afectada y derivado de ello, puede tener efectos indirectos sobre su empleo. En este caso los
acosadores son companeros de trabajo, no superiores jerarquicos.
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La definicion adoptada por nuestro cédigo laboral se enmarcaria en el chantaje sexual en
un sentido amplio, porque establece que el acoso sexual se da siempre que el agresor sea,
“representante del empleador, jefes de la empresa, oficina o taller o cualquier superior jerdrquico
(en este caso podria considerarse el despido del acosador) o el empleador o su representante,
familiares o dependientes, obrando estos con el consentimiento o tolerancia de aquel dentro del
servicio y cometidos contra el trabajador, su conyugue, su padre, hijos o hermanos (en este caso la
victima queda habilitada arescindir el contrato,y se compensada)”.

En este estudio, las mujeres han sefalado los diferentes tipos de poder que estdn
presentes en el acoso sexual: el jerarquico, el de género y el de clase, sin embargo la
legislacion solo ha tenido en cuentala jerarquia. Por otro lado, al exigirse que el agresor sea un
superior jerarquico, produce impunidad y por tanto la habilitacién legal del acoso sexual que
se sufre de parte de todo aquel que no sea un superior jerarquico, o familiar del empleador.
Estoindica quela legislacion paraguaya se quedé en las primeras tesituras que se manejaban
sobre este delito, cuando solo se identificaba al acoso sexual como un problema de abuso de
poder jerarquico, sin embargo unaamplia coleccidn de estudios cuantitativos y cualitativos, y
esta misma investigacion, han demostrado que el acoso no solo proviene del superior
jerarquico.

En las entrevistas con gestoras y jovenes se pudo relevar el problema de esta restriccion
juridica, algunos de los casos que relevamos y que quedarian fuera de proteccion del fuero
laboral son:

e Acosada por un empleado de una empresa que contrata los servicios de la empresa
dondetrabajalavictima.

e Acosada por un empleado de una empresa proveedora de servicios a la empresa en
dondetrabaja la victima.

e Acosada por un empleado de seguridad de una empresa contratada de forma
tercerizada, que comparten el mismo espacio fisico laboral con la victima.

Ademads, se suman, todos aquellos casos donde el acosador se encuentra al mismo nivel o
de menor nivel jerarquico en el organigrama de una empresa, al respecto una gestora juridica
de casos de acoso sexual expresé: “...hostiga sexualmente ejerciendo una funcion es tu
superior, tiene que ser si 0 si una persona que tenga autoridad o influencia. Ahora, ;qué pasa?
;/Qué pasa si es mi par? por ejemplo, mi par me estd acosando y tienen un tinte sexual, verdad.
Entonces ahi es donde generalmente existe la equivocacion mayoritaria de las usuarias, verdad,
entra dentro de un acoso laboral que tiene cierta tendencia sexual o si no, entraria dentro de una
figura de intento de una coaccion, pero no entra dentro de acoso sexual, ;por qué? porque no seda
de un superior, se da de mi par o a veces se da del inferior, también, porque se da muchos casos
también dedirectoras que son acosada porinferiores” (Gestora4).

Efectivamente para las mujeres el acoso sexual que surge a partir de una relacion laboral,
es siempre acoso sexual en el trabajo, aunque la legislacién asino lo haya comprendido, y esto
ha producido que muchas veces las mujeres que han iniciado todo el gran esfuerzo y estigma
que conlleva la denuncia, obtengan como resultado una contra-demanda. “Porque vienen
muchas ya configurando el hecho de "soy victima de acoso sexual”y no se configura dentro de lo
que es un acoso sexual como lo establece el articulo. Entonces, ahi fundamentalmente donde
tuvimos varias que fueron denunciadas por denuncias falsas, verdad, por la configuracion, ;por
qué? porque al irse a la fiscalia ellas mencionaron ser victimas de acoso sexual, la fiscalia misma
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ponia acoso sexual y no encajaba dentro de lo que describe ese articulo de acoso, entonces venia
después una desestimacién y una denuncia falsa en contra de ellas, siendo que la responsable en
ese casoeselfiscala o el fiscal que caratula nula a la victima, y entonces tuvimos muchos casos de
eso, verdaderamente” (Gestora 4).

Ademas de la gravedad que implica la restriccion del acoso sexual solo cuando es un
superior jerarquico, se verifica el gran desfase entre lo que laley establece y la experiencia que
sufren las mujeres, entre lo que pasa cotidianamente sobre sus cuerpos y subjetividades de
mujeresyloquelaleydice que debe pasar.

Cabe mencionar que durante la investigacion, al consultar con expertos varones™ sobre
este punto, generalmente no estaban de acuerdo exponiendo argumentos como: “se debe
comprender nuestra culturay que al ampliar el concepto juridico estariamos habilitando una
avalancha de denuncias falsas”. Sobre esos argumentos surgen algunos puntos de reflexion
necesaria:

1. Comprenderla cultura: de este y otros estudios cualitativos, asi como del anélisis de los
escasos datos cuantitativos resulta que, culturalmente se practica el acoso sexual y sexista
en el dmbito laboral hacia las mujeres, y que esto es invisibilizado y naturalizado, y por
esto mas laimpunidad, es que las denuncias son en extremo escasas frente a la cantidad
de acoso que suceden. De lo que se desprende que justamente por entender la cultura es
necesaria estaampliacién juridica.

2. Denuncias falsas: uno de las ideas mas fuertemente instauradas es que las mujeres
realizan denuncias falsas sobre las agresiones sexuales. Es importante sefalar que no
existen estudios que puedan corroborar eso, al contrario los pocos estudios que existen
demuestran que las denuncias falsas de mujeres por agresiones sexuales son infimas
frentealasdenunciasreales,y también frente a denuncias falsas de otros tipos.

Un estudio de Espaia reveld que el informe de la Fiscalia de Violencia para el 2011,
examina los datos al respecto desde 2009. De las 135.540 denuncias interpuestas en el afio
2009, las supuestas denuncias falsas son 13, lo que supone el 0,0096 por ciento del total de
denuncias presentadas. La propia fiscalia advierte que este nimero podra variar, tan solo a la
baja, cuando se dicte resolucion judicial firme. De hecho, de esas 13, realmente, las
comprobadas, es decir, las sentencias condenatorias por denuncia falsa en 2009 han sido 4 lo
quesupone el 0,00295 del total (Varela, 2010, p: 60).

Este “miedo”a que las mujeres realicen denuncias falsas hacia los varones no es Unico de
nuestro pais, en un estudio sobre laViolencia de Género en el ambito laboral en Espaiia, Varela
(2010) expone:

Curiosamente, falta investigacion pero el testimonio de las mujeres se pone a prueba y mas parece
que el objetivo central de muchos interrogatorios es perseguir denuncias falsas que hacer justiciay
proteger a las victimas. Esta forma de afrontar los procesos, que revictimiza a las mujeres, no puede
justificarse por la aplicacion del principio de presuncion de inocencia del acusado. No se puede
condenar a nadie sin pruebas, pero el Estado falla cuando no investiga. Es otro de los mitos de los
ultimos afos: las supuestas denuncias falsas de las mujeres victimas de violencia. Es muy
significativo que un bulo como ese haya calado no solo entre la opinidn publica sino también entre
losresponsablesde impartirjusticia (p.60).

* Es importante resaltar que estas consultas han sido ocasionales y que este primer paso nos permitié ver la
importancia de una siguiente investigacién con un enfoque hacialos varones.
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Laofensaproducida

Elacoso es unacto ofensivo ala dignidad de las personas, esto fue planteado tanto desde
el marco conceptual como desde la experiencia y percepciéon de las jovenes, quienes
determinaron la ofensa como elemento constitutivo del acoso sexual (ver al respecto el
capitulo 2, “Imaginario en torno a la Violencia de Género en el ambito laboral”). El Cédigo
Laboral no menciona la ofensa producida, por su parte la Secretaria de la Funcién Publica en
su Resolucion 498/2013, si ha incorporado el elemento de la ofensa en su conceptualizacién
del acoso sexual en los siguientes términos: “cualquier comportamiento de naturaleza sexual,
verbal o fisica que tenga propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de la
persona, en particular cuando se crea un ambiente un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo” Sin embargo, esto rige para las instituciones publicas y no para las empresas
privadas.

Incorporar el criterio de la ofensa en importante, en tanto sea eficaz para eliminar el
criterio de indeseabilidad, como hemos adelantado en el marco tedrico, un ejemplo es el caso
de Espafia, donde este criterio ha sido eliminado por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres, la cual define el acoso sexual como “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo” (Art. 7.1) centrandose Unicamente en su caracter
ofensivo.

Contemplar la ofensa como constitutiva del acoso, ayuda con otro problema que se
presenta muy frecuentemente en los casos de violencia sexual hacia las mujeres, y es el hecho
de que se juzga el criterio de indeseabilidad. Los expedientes judiciales de acoso sexual a los
que hemos tenido acceso demuestran, que la mayoria de las veces el juicio no gira en torno a
la ofensa producida, sino a demostrar si el acoso ha sido consentido, no consentido o incluso
“deseado’; como hemos expuesto en el marco tedrico, subyace la idea de igualar el acoso a
conductas amorosas tradicionales”, revisando el problema desde las ideologias tradicionales
degénero, enlasquelamujereslapresa (pasiva) del deseo del vardn (activo).

Corresponde analizar entonces jqué es lo que se esta protegiendo? Salvaguardar a los
varones de falsas acusaciones o a las mujeres de situaciones de violencia. Si bien el derecho
debe tener en cuentaambos objetivos esimportante retomar laidea de qué ideas y discursos
subyacen bajo lacomprensiony definicion de un problema. Lousada Arochena (2008) sefala
“aparenta subyacer la idea de que a las mujeres les gusta ser ofendidas —-una especie de
reminiscencia de la odiosa doctrina de la vis grata mullieris como justificacién de las agresiones
sexuales—, y de ahideban decir no para convertirun acto, en simismo ofensivo, enilicito” (p.360).

Finalmente debemos relacionar la ofensa producida con el sujeto que realiza la ofensa,
que segun la definicion de nuestro codigo laboral, sera siempre una persona con mucho mas
poder que la victima pues es superior jerarquico, o es el mismo empleador o alguna persona
con quien el empleador tiene lazos de familiaridad, se verifica entonces una gran diferencia
de poder entre la victima y el acosador. Esta relacion asimétrica en la diferencia de poder
jerdrquico y de género deberia tener un peso importante a la hora de que, quienes
administren la justicia, dimensionen las verdaderas posibilidades de negarse, ceder o
accionar frente al acoso, lastimosamente esto no es algo que generalmente se tenga en
cuenta.

“Por ejemplo se trata de hacer pasar el acoso por galanteria, por otro lado se haidentificado que ante ladenuncia con
pruebas contundentes, el acosador suele utilizar como estrategia instalar laidea de que existia unarelacion amorosa,
oque se buscaba una“conquistaamorosa’, para evadirla sancién judicial.
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Apuntes entornoalarespuesta judicial

Para la mayoria de las jévenes que participaron del estudio, la denuncia no seria una
opcion ante el acoso debido a varios factores: una baja credibilidad hacia el poder judicial, el
reconocimiento de que la sociedad es machista y por lo tanto, que esa l6gica permea a todas
sus instituciones, la consecuente culpabilizarcion de las victimas y las sanciones y/o costos
sociales que esto acarrea paralas mujeres.

La encuesta encargada por la Secretaria de la Funcién Publica (2010) relevé que el 42.3%
de las personas no denuncia los casos de acoso sexual por miedo a perder el trabajo. De
manera coincidente, durante esta investigacion, las jévenes, explicaban que los costos mas
importantes que conlleva la denuncia, son quedarse sin trabajo o ser victimas del acoso
vengativo: “vos entonces corrias el riesgo de que te echen sillevabas el caso a recursos humanos”
(Grupo de mayor trayectorialaboral).

“ir a trabajar porque por mds que vos hagas la denuncia y en esa empresa hipotéticamente se llegue a
una cuestion de vamos a llamarle la atencién al sefior y eso... ya va a quedar un recelo...” (Grupo de
mayor trayectoria laboral).

“(...) denuncia pero busca otro trabajo, no esperes que te solucionen el problema. Vas a denunciar
porque estd bien denunciar. En el trabajo y en la justicia. Pero no sirve de nada pues, entonces que no se
quedeesperando en su trabajo” (Grupo cargos gerenciales).

Esto se corresponde ademas, con el hecho de que la legislacién laboral, en el caso de las
empresas privadas, no prevé medidas cautelares para aquellas personas que han decido
iniciar una denuncia de acoso sexual. Un ejemplo de estas medidas son las que se establecen
en el Protocolo de intervencion y guia de atencién para casos de discriminacién, acoso laboral y
acoso sexual en la Funcion Publica (Resolucién 498/2013): la prohibicion de represalias o
cualquier trato adverso que se produzca como consecuencia de la presentacién de la
denuncia, la adopcién de medidas preventivas durante el periodo de investigacion,
aclarando que tales medidas no deberdn suponer un perjuicio o menoscabo en sus
condicioneslaboralesy/o salariales.

Otro aspecto importante en relacién a la denuncia, es que muchas veces se culpabiliza a
las mujeres por el hecho de no denunciar, se considera que las condiciones para la denuncia
estdn dadas para todas las personas por igual, y que la justicia actua para corregir las
desigualdades de manera neutral. Por su parte las mujeres perciben con claridad que muchas
veces, llevar adelante la denuncia, implica exponerse al escrutinio publico (y la
culpabilizacion de la sociedad), ponerse en manos de un organismo que no es neutral, y que
ademasnolesdara unarespuestafavorable.

“no hay seguridad de que se solucione porque la sociedad ya luego te condena. Llevar a instancias
judiciales a veces es un problemamds (...) es mejor quedarse callado al final, porque quedarse callado
aveces es mejor o mejor salis no mds de ese trabajo. Porque en mi trabajo por ejemplo si es que pasaba
eso ya decian 'por algo estd pasando, no puede ser que el tipo, el hombre ya agarre y ya te acose o te
insista para teneralgo contigo” (Grupo de mayor trayectoria laboral).

“(...) Yo le diria que busque otro trabajo y no sé, me siento un poco insegura con eso de acudir a la
justicia porque en Paraguay la justicia es floja, ;verdad? Y la justicia me parece que estd mds hecha para
grupos de poder o gente que tiene cierta influencia que para el que es vulnerable” (Grupo cargos
gerenciales).
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“Yo silo haria (denunciar), lo haria por lo menos para hacer el tramite, sin esperar nada. Para
sentarprecedente” (Grupo cargos gerenciales).

A lo enunciado por las mujeres se deben sumar otras reflexiones sobre la respuesta
judicial: por un lado las sanciones son bastante bajas, si bien establece el despido del
acosador, en la realidad es dificil que se cumpla, teniendo en cuenta que la ley dice que el
agresor debe ser: jefe, representante del empleador o familiar de este, sobre todo teniendo en
cuenta que en Paraguay muchas empresas son familiares. Sireflexionamos sobre el acoso que
sufren las trabajadoras domésticas (que son quienes mayor acoso sufreny ademas lo viven en
susformas mas brutales) lasancidn juridica que propone el Cédigo Laboral es insuficiente.

Si bien la legislacién prevé también, la posibilidad de que la persona acosada pueda
acabar con el contrato, con las indemnizaciones correspondientes por el despido justificado,
esto es algo minimo. Considerando las consecuencias que tienen el acoso y el quedarse sin
trabajo en un mercado laboral sumamente precarioy de escasas oportunidades de insercién.
Asi por ejemplo, por haber aguantado un afio el acoso, corresponderian 15 dias de salario,
aguinaldo proporcional y las vacaciones, si las hubiere. En este sentido la Resolucién
472/2012 supone un avance, al establecer para el acosador empleador una multa de 20 a 30
jornales minimos.

Los aspectos sefialados a los largo de esta apartado intentan sefalar el conjunto de
elementos que desalientan las denuncias de acoso sexual, en efecto las denuncias realizadas
son muy escasas, en una investigacion realizada en el 2014 (Mongelés, 2014) de 230 casos
revisados, no se encontré ningun expediente de acoso sexual, acudiendo a otras estrategias
como red de abogadas, solo se logré conocer 3 casos de acoso sexual en el trabajo,
presentados en los fueros laborales, en ninguno de los casos la sentencia salié favorable a las
mujeresy en dos casos las mujeres recibieron una contrademanda.

Finalmente es importante desarrollar politicas preventivas, si bien a nivel de leyes no se
cuentan con las mismas, la Secretaria de la Funcion Publica ha desarrollado un Protocolo de
intervenciény guia de atencion para casos de discriminacion, acoso laboral y acoso sexual en
el marco de su Plan de Igualdad y No Discriminacion, en este mismo sentido el Ministerio del
Trabajo sefala en su Resoluciéon 472/2012 la obligacion de las empresas, con mas de 10
trabajadoresy trabajadoras, de incorporar al Reglamento Interno: las medidas para prevenir,
sancionary erradicar la violencia en el lugar del trabajo, un procedimiento explicito para los
casos de denuncia, las sanciones que se aplicaran y programas de formacién, educacién y
formacion de los trabajadores sobre la prevencion de la violencia laboral.
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Conclusiones

Elacoso sexual y el acoso sexista en el ambito laboral constituyen formas de violencia de
género, porque se fundamentan en las relaciones de poder entre los géneros. Los motivos
relacionados al deseo sexual y la competitividad en el trabajo, no serian la raiz del problema,
sino motivaciones subsidiarias de las discriminaciones por razén de género.

A través de este trabajo hemos observado la complejidad de la violencia de género en el
trabajo y la multiplicidad de situaciones a las que se ven expuestas las mujeres jovenes. En
primer lugar, se comprueba que en los contextos laborales que hemos estudiado, tanto el
acoso sexual como el sexista se manifiestan a través de las distintas tipologias definidas
previamente: acoso sexual ambiental y chantaje sexual; acoso sexista, en base a los
estereotipos y prejuicios de género y por motivos de maternidad y cuidados; o puede ser
vengativo, una interaccién entre ambos tipos. Su complejidad también se debe a que se
manifiesta a través de distintas conductas (verbales, gestuales y fisicas), de diferentes niveles
de gravedad y desde los distintos niveles de la jerarquia (acoso descendente, horizontal y
ascendente).

A partir de esto, se comprende que no existiria un perfil de acosador o de victima
definidos, ya que las causas son estructurales y podrian afectar de una u otra manera a todas
las personas que integran una sociedad determinada. De ahi, que reiteremos el error de
considerar el acoso Unicamente como una agresién proveniente de un superior jerdrquico, ya
que su ejecucion no se ancla solamente en ese tipo de poder. En la misma linea, no se podria
hablar de un perfil de victima porque debido a las estructuras de poder de género, todas las
mujeres serian potenciales victimas de acoso. Sin embargo, existen algunos factores que
generan situaciones de vulnerabilidad, como mencionan ademas algunos estudios y
declaraciones de organismos internacionales como la OIT. En concordancia, hemos revelado
que junto con la condicién de ser mujer y ser joven, interaccionan otros factores como la
pobrezay la posicién social y la precariedad de los contratos laborales, creando de este modo
unadiscriminacién multipley compleja sobre estas mujeres.

Desde su condicidon de jovenes trabajadoras, las mujeres que participaron en esta
investigacion tenian mucho que decir sobre la violencia de género en el trabajo,
independientemente de como la denominen. En este sentido, las jévenes identificaron varias
situaciones que se dan en el dmbito laboral que se enmarcan dentro de los conceptos de
acoso sexual y sexista. Sin embargo, hemos podido constatar que hay una tendencia a
denominar acoso sexual Unicamente a aquellos casos mds graves, dando como resultado la
invisibilizacion de los casos menos graves pero igualmente perjudiciales para las mujeres. En
cuanto al acoso sexista, pudimos evidenciar que las practicas que podrian catalogarse como
tal estan altamente naturalizadas, lo cual no facilita la asuncién de medidas para superar esas
situaciones.

Las practicas de acoso son percibidas como muy comunes en los ambientes laborales, lo
cual exige que las jovenes deban recurrir a una serie de estrategias que van desde los
mensajes sutiles y los cambios de humor, hasta el enfrentamiento directo con el acosador,
pudiendo dividirse dichas estrategias en defensivas y ofensivas. También surgié con fuerza la
percepcion de que el entorno tiende a culpabilizar a las mujeres que son victimas de acoso
sexual. Esa culpabilizacién de la mujer encontraria sus bases en los estereotipos de
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masculinidad y feminidad vigentes en nuestra sociedad, en cuyo marco son las mujeres las
responsables de poner limites ala galanteriay alinstinto sexual masculino, ya que los varones,
por una cuestion naturalizada, no podrian hacerlo.

Es poreso que podemos afirmar que nos encontramos ante un fenémeno complejo, cuya
raiz deviene de multiples factores que interaccionan y se refuerzan mutuamente, que son
fruto del actual sistema social en el que vivimos. De hecho, resulta prioritaria una reflexién
profunda sobre cdmo se han construido los géneros en nuestra sociedad y la diferencia de
poderes que ello implica, puesto que ante todo, la violencia de género en el trabajo responde
aunsistemade violenciay dominacién simbdlica en términos bourdieuanos.

No obstante, hemos de matizar que lo expuesto hasta el momento no se circunscribe
exclusivamente al dmbito de la juventud, sino que seria generalizable a todas las relaciones
de género, independientemente de la clase social, edad o condicion particular. Sin embargo,
a través de este estudio hemos podido comprobar que la construccidn social de la juventud,
imbricada a las construcciones de género, producen en las mujeres jovenes una situacién de
discriminacién y opresion multiples. Sin duda alguna, se trata de realidades que deberian ser
analizadas de formainterseccional y tenidas en cuenta a la hora de elaborar politicas publicas
orientadasalograr condiciones de trabajo mas dignas.

En cuanto a los efectos y consecuencias, se ha podido corroborar cémo la violencia de
género en el ambito laboral, es una circunstancia que perjudica gravemente a la salud de las
mujeres trabajadoras, en distintos niveles de afectacién y gravedad. En algunos casos las
consecuencias son evidentes desde el comienzo, ya que el acoso se manifiesta bajo la forma
de impartir 6rdenes que podrian danar su propia salud o incluso se manifiesta a través de
conductas muy violentas que ponen enriesgo la vida de las mujeres jévenes. Sin embargo, en
otros casos, este dafno en su salud es retardado o diferido, y normalmente aparecen cuando ya
han dejado el trabajo, pero es una consecuencia directa del mismo, y por eso se puede
entender que la violencia de género es un riesgo laboral de caracter psicosocial, y por ello ha
de ser prevenido con lamismaintensidad que los riesgos fisicos.

De necesaria reflexion, es volver a analizar la construccion del sistema sexo/género (y los
dispositivos de poder a los que apela), pues se comprueba cémo no sélo es activador de
multiples violencias, sino que también magnifica y perpetia sus efectos. En este sentido, la
revictimizacién y estigmatizacion de las mujeres que son acosadas ponen en evidencia la
perversidad de este sistema.

Con todo, la actual consideracion a nivel socio-politico e institucional que se tiene sobre
la de la violencia de género en el ambito laboral resulta ser bastante parcial respecto alo que
ocurre en la realidad. Por un lado, la nula atencién que tiene el acoso sexista y la limitada
consideracién que se tiene sobre el acoso sexual (identificando soélo los casos mas graves o
que provienen de superiores jerarquicos) expresado en el insuficiente abordaje legal, y las
casi nulas denuncias formales, contribuyen a la invisibilizacién de su alcance real y sus graves
repercusiones, como el mantenimiento de las mujeres jovenes en una posicién social y
econdmica rebajada: en la mayor parte de los casos, conllevan a la rotacion femenina y el
abandono de los puestos de trabajo; ademds de perpetuar el sexismo en las organizacionesy
las discriminaciones de género derivadas, como la segregaciéon ocupacional horizontal
(barreras para el acceso a determinadas ocupaciones) y vertical (el acceso de las mujeres a los
puestos de mando e influencia) y las dificultades en la conciliacién laboral. De este modo, la
violencia de género en el trabajo se configura como una violencia estructural.
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ANEXO I. La Experiencia Vivida

A partir de las entrevistas mantenidas con las mujeres jévenes que han sido victimas de
acoso sexual y/o sexista se expone el relato que se muestra a continuacion, que representa
la experiencia particular que vivieron cada una de ellas.

Los datos personales han sido omitidos y los nombres remplazados por otros ficticios con
el objetivo de preservar suintimidad.

Adelaida, 26 ainos

En su primer empleo, cuando tenia 19 afos, sufre acoso sexual ambiental por parte de su
jefe, maximo cargo de la ONG en la que trabajaba. Al principio, cuando comenz6 a trabajar alli
tenia una relacion de plena confianza y mucha admiracién por él, segun ella misma confiesa,
“era como un papd para mi” Esta relacion tan cordial es la que le permite a su jefe tener un
acercamiento cada vez mas cercano e intimo, sin que ella se empiece a percatar de que algo
noesnormal.

El acoso comienza de forma verbal, a veces a través del teléfono, otras en la oficina,
haciéndole piropos sobre su aspecto fisico y alabanzas exageradas sobre su trabajo,
mostrando expresiones de carifno nada apropiadas e incluso llegando a declararle que estaba
enamorado de ella, por lo cual es rechazado (“me da asco’, le contesto ella). No obstante, su
jefe continud insistiendo y pasé al contacto fisico, que también comenzé de forma gradual:
primero, acercandose excesivamente mientras trabajaban juntos, tocandole la mano, el
hombro, acariciandola, hasta que un dia llegé a abrazarla, momento en el cual ella se dio
cuenta de lo que estaba pasando: “yo ya entendi, ya veia venir...” A partir de entonces, ella
empieza a sentirse incdmoda con su relacionamiento y a sentir miedo cada vez que se
produce un acercamiento fuera delo estrictamente laboral.

Adelaida aguanto esta situacién durante cuatro meses, hasta que un dia le tocé la rodilla,
cosa que le hizo explotary tuvo que enfrentarse a él de una forma mas frontal (“yo creo que ahi
recién el tipo se dio cuenta de que yo no iba a caer en lo suyo, que no era como el resto de sus
secretarias, me imagino”). Esta situacion fue muy dificil de afrontar para ella, hasta que ya no
pudo aguantar masy renuncid a su empleo: “yo no sé de dénde saqué todo el valor porque yo
antesnoeraasi”.

También le ha tocado vivir otras situaciones similares en otros trabajos, como recibir
halagos y regalos de sus compaferos o solicitudes continuas de citas, lo que ha podido ir
enfrentado con sus propios recursos, puesto que después de esta experiencia ya se muestra
mas reticentey desconfiada ala horade trabajar conlos hombres:

“Tal es asi, que hasta hoy que consegui este trabajo después de muchisimo tiempo de no trabajar, por la
facultad mds que nada, soy la mujer mds feliz del mundo porque mi jefa, duefia de una empresa, es
mujer. Y soy la mujer mds feliz del mundo, y no me quiero mover de ese trabajo nunca, siendo que antes
cuando yo llegaba a un lugar queria salir volando porque era un jefe hombre. Siempre tuve ese
sentimiento y eso yo sé que es obvio que me pasa por eso. Porque desearia que por el resto de mi vida no
vuelvaatenerunaexperiencia asi. Porque es muy feo”
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Liana, 30anos

Ha sufrido varias experiencias de acoso sexual trabajando como empleada doméstica, en
la forma de intercambio o chantaje sexual. La primera vez que le ocurrié fue acosada por su
compafero de trabajo, el chofer de la casa en la que trabajaba. El le invitaba continuamente a
salir, le esperaba fuera del trabajo, insistia para llevarla a casa, la persuadia para llevarla a los
reservados con la excusa de que sélo era para charlar e incluso llegé a ofrecerle dinero a
cambio de tener relaciones sexuales con ella. Ellaintentaba esquivarle con los pocos recursos
con los que contaba, porque seguin confiesa, no identificaba muy bien qué eslo que le estaba
pasando, porque alin era muy joven e inexperta en cuestiones sexuales: “te mienten, saben
cémo enganiar a las personas” Finalmente, acaba siendo violada por su comparero y queda
embarazada, porlo que tuvo que abandonar su trabajo.

También ha sufrido otras experiencias de acoso por parte de sus patrones y los hijos de
éstos, que aprovechaban cuando la patrona no estaba en casa para besarla, tocarla y
manosearla, le pedian que se agachara para poder observarlay continuamente le decian que
querian mantener relaciones sexuales con ella. El chantaje se daba en forma de amenaza de
despido o de no pagarle para que accediera a sus pretensiones. Otras veces las propuestas
consistian en ofrecerle dinero: “ellos te piden que salgas con ellos y te ofrecen una suma, una
cantidad que no existe, entonces tenés que procurar de... no sé, de aceptar o qué se yo” En alguna
ocasion se vio obligada a aceptar la propuesta, pero luego no le correspondieron pagandole
lo que habian acordado. Entodos los casos en que sufrid acoso, tuvo que abandonar el trabajo
poreste motivo.

Ella confiesa que lo que mas le dolié de todas estas situaciones, a pasar de la brutalidad
delacoso padecido, tiene que ver con su libertad personal y la expectativa de poder realizarse
profesionalmente: “eso fue lo que a mi mds me dolié, de que vos te vas a trabajar para tener un
bienestar, poder solventar algtin gasto de la casa, del estudio y vienen y te arruinan la libertad que
tenés, verdad, de poder hacerlo que uno quiere”.

Sabrina, 21 anos

El ambiente laboral en el que se desenvuelve Sabrina estd bastante masculinizado y
resulta, cuanto menos, complicado. Segun nos refirié, desde que se insertd en su puesto de
trabajo ha sufrido multiples situaciones de acoso sexual por parte de algunos de sus
superiores jerarquicos y companeros de trabajo. Ademas de verse expuesta a otras formas de
hostigamiento laboral, tanto por parte de hombres como de mujeres.

En lo que concierne al acoso sexual, en la mayoria de los casos se tratan de hechos
puntuales, pero que dada su gravedad se pueden calificar como acoso. Las experiencias mas
graves tienen que ver con amenazas y persecuciones fuera de la oficina, propuestas tanto
explicitas como implicitas de chantaje sexual a cambio de conseguir un contrato estable y
acoso sexual ambiental por parte de sus pares para conseguir tener relaciones intimas con
ella (le llamaban por teléfono y le hacian preguntas personales e intimas, como qué llevaba
puesto: “;qué tenés puesto ahora?’; “;ya estds en pijama?" o ";como dormis vos, desnudita?"). En
principio, su reaccion siempre fue intentar de justificar estas conductas o tomarlas en broma
(“yo siempre busco justificar para tratar de hacer pasar y sentirme mejor, entendés, porque vos
decir que te estdn acosando no da gusto”), hasta que existié un acoso demasiado frontal y tuvo
que enfrentarse directamente a los acosadores. En estos casos, contd con el apoyo de su jefa
para poder solventar con éxito las situaciones a las que se vio expuesta: “Enfrenté sola, pero
viste cuando tedicen “si pasa algo mds, puedes contar conmigo *, entendés, ya. .. [suspiral, alivias
lacarayyatevas(...).Entonces ahiuno seanima”
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Actualmente continua trabajando en el mismo lugar, y aunque estas situaciones han
cesado, continlia estando expuesta a un ambiente laboral totalmente sexista, en el que el
acoso sexual se produce de forma generalizada, como “un ambiente que se respira en la oficina
todos los dias” Algunos de sus compaferos realizan continuamente chistes y bromas
sexuales, comentarios insinuantes, hacen gestos y muecas obscenas, lo cual resulta llegar a
ser muy ofensivo e irritante: “Pero tiene eso, o sea, no es solamente que te acosen, que te manden
mensajes, que te llamen, que te esto, que te inviten a salir, que te amenacen con buscarte donde
estés. .. No, que también todo el dia, que te estén ahi hablando de teta, de culo, de pilin”, de quiero
coger, delvideo pornoquevilaotravez...”

Estas conductas, a veces se dirigen a ellay otras veces al resto de sus compaferas mujeres
y, segun interpreta, estan hechas con una doble intencién, porque “nadie hace un comentario
asi para tirar al aire nomds, si vos hacés es para tirar un mensaje”. Pero ante estas actitudes, su
reaccion es hacer pasar porque, segun sus propias palabras, es “lo humanamente aceptable
parami”.

Aurora, 23 ailos

Comenzé a trabajar con un profesor de la universidad en su despacho privado. El es
bastante mayor que ella, una persona muy influyente en el pais y segun nos relata, muestra
unas actitudes muy sexistas y machistas. Su relacion laboral al principio fue bastante
armonica, hasta que Aurora considera que comenzé a acercarse a ella demasiado: la
observaba excesivamente y le hacia comentarios sobre su cuerpo, empezé a tomarse
excesiva confianza en las conversaciones, le piropeaba, le decia cosas con doble sentido y
comentarios insinuantes, le invitaba a cenar y a tener encuentros fuera de la oficina e
intentaba persuadirle con viajes y otras ventajas laborales. También, durante el trabajo le
exhibia fotografias de mujeres y de contenido pornogréfico y se acercaba demasiado
fisicamente, llegando en algunas ocasiones a abrazarla.

En varias ocasiones, a raiz de los consejos de su hermana, ella intenté hablar con él y
explicarle claramente las conductas que le molestaban, pero él trataba de minimizar y
quitarle importancia a lo sucedido, “trataba de arreglar las cosas a su modo”. A partir de ahi, se
tranquilizé por un tiempo, hasta que de nuevo comenzé con sus pretensiones.

Ella aguanté durante dos meses, hasta que una vezla volvié a abrazar utilizando la fuerza
para que no se moviera, momento en el que ella le empujé y salié corriendo de la oficina.
Nuncamas sefue a trabajar, nisiquierallegé a cobrar el sueldo que le correspondia.

Ella confiesa que esta situacion le afecté bastante, que en su momento no supo ni cémo
reaccionar, que se deprimio y ni siquiera queria hablar sobre el tema. Lo que mas le molesté

detodo es quele hizo sentir como sifuera un objeto sexual:

“.. lo peor es que me hace sentir como si fuera que no sea una persona, o sed, como si fuera una
escultura que esté parada en su oficinay que sirva solamente para que él se pueda deleitar de cualquier
modo con la presenciade otra, entendés, porque eso es lo que élbusca”

“'Pilin: pene.
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Gilda, 21 afos

Gilda trabaja como pasante en una institucién publica muy masculinizada.
Practicamente desde que comenzé a trabajar, un superior jerdrquico le acosa sexualmente a
través del chantaje sexual, aunque las propuestas fueron formuladas de forma implicita: al
principio intenté granjear su confianza, le decia piropos y cosas con doble sentido, le
preguntaba por cuestiones personales y sobre su vida privada, le hacia regalos y comenzé a
llamarle y a escribirle mensajes fuera de la oficina, aiin cuando ella nunca le dio sunimero de
teléfono. En una ocasion, incluso le llegé a plantear qué es lo que ella sabia hacer para que sea
mantenida en su puesto de trabajo.

El incidente que hizo saltar las alarmas, cuando “pasé de la raya”, fue cuando le hizo un
regaloy le pidié que guarde discrecidn, lo que ella pudo interpretar, después de hablar con su
jefa, que era con la intencion de pasar a algo mas, por lo que decidié devolvérselo. Ante su
negativa, el hombre tomo represalias y dejé de hablarle por unos dias. A raizdel acoso sexual,
en varias ocasiones se planteé dejar su trabajo: “a mi me daban ganas de salir corriendo de ahi,
porque yo decia: Dios mio, soy re-nueva, estoy hace un mes y ya estoy viviendo de todo por ahi’,
pero fue algo que logré manejar, en parte gracias a los consejos de su madre (“ella lo que
siempre me dijo es que sea diplomadtica, o sea, que actte siempre diplomdtica hasta que no pase la
raya”). En la actualidad, sigue trabajando en la misma institucidon porque con el apoyo de su
jefa consiguid apaciguar al acosador; ahora se siente a salvo, pero teme por su futuro porque
es probable quelajefa se vayay no esté ahi para protegerla.

Ante la situacion ella se siente muy ofendida, sobre todo porque interpreta que el acoso
sexual esta coartando sus expectativas profesionales: “a mi me incomodaba muchisimo,
porque yo me iba para trabajar y no para ir a conseguir ningun novio o algo ahi, verdad’ Sin
embargo, nunca ha pensado en denunciar ni en contar su experiencia a algin organismo
oficial, porque percibe la existencia de una ideologia muy machista en su institucion, segunla
cual, las mujeres interpretarian estas situaciones de una forma exagerada: “si vos acusas de
repente queda mal el jefe, verdad, pero quedds peor vos porque vos sos la exagerada, entre
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comillas, ovossosla...;comoes quesedice? Jagua'i~ sedice, verdad"”.

MariaJulia, 26 afios

Era el primer trabajo de Maria Julia, cuando entré a trabajar en una institucion publica. A
pesar de su corta experiencia, tuvo que enfrentarse a dos tipos de acoso sexual: por un lado, el
“pan de todos los dias”, un acoso ambiental cotidiano y continuado, en el que sus companeros
y superiores le miraban, le decian piropos y en algunos casos supuestamente pretendian
ofrecerle ayuda para obtener un nombramiento. Esta situacién hizo que ella seacomplejey se
vuelva cachafd® cambié su forma de vestir, usando pantalones de tallas mas grandes y
camisas anchas, no se maquillaba. Estos comportamientos y actitudes le molestaban, pero
considero que eraalgo normal que tenia que aprender a manejar solay acostumbrarse aello.

Por otra parte, la segunda experiencia que relata, a la que si otorga mayor importancia,
pues la que experimenté con mucho miedo, fue cuando entré sola al despacho de uno de sus
superiores, y éste comenzd a hacerle preguntas personales y se le insinué sexualmente,
cuestién que ella traté de zanjar con las respuestas. El sefior la encerré en el despacho y se

“ Jagua'i: su traduccién literal es perrito, pero se utiliza para designar a las personas que por cualquier cosa ladran,
como las que se quejan por todo.También se utiliza en el verbo yaguarear, que significa delatar a alguien.

“ Cachafd: desarreglada.
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acercé de forma excesiva a la vez que le susurraba cosas, momento en el cual ella salio
corriendo del despacho y le cuenta a su jefe inmediato. El jefe y sus compafieros de trabajo,
minimizaron esta situacion, se rieron de ellay le dijeron que era algo normal que él siempre
hacia, “fue asi como que ni bola, o sea, ni caso a lo que yo consideraba que alguien me falté al
respeto’; pero aun asi le ofrecieron suapoyo para que no le volviera a pasar.

Ante esta situacion, ella se sinti6 culpable, pensé que habia sido un error suyo por haber
entrado sola al despacho del acosador e incluso dudé de que hubiera sido provocado por su
forma de vestir. Finalmente, interpreté que no habia estado a la altura, que tenia que
adaptarse mejoralas circunstanciasy lidiar con este tipo de situaciones: “como yo también era
nueva, verdad, si dije: bueno, qué perdida estoy, yo nomds no sé manejar las cosas”. Esta situacion
no se la conto a nadie de su entorno mas cercano, por temor a que su familia o pareja no la
dejaran volver a trabajar alli. Poco después, dejé el trabajo por otras cuestiones laborales: “no
fue un motivo para que yo diga de salir. (...). Al final, como dicen, aprendi a manejar, me hice una
mds dentro del dmbito de trabajo ptblico. Creo que eso es todo”.

Selma, 18 aios

Tuvo varias experiencias de acoso sexual desde muy jovencita, trabajando como
empleada doméstica. En la primera de las casas en las que trabajo, fue acosada tanto por el
patron como por su hijo. El patrén queria tocarle, le ofrecia dinero para acostarse con él:
“nomds me tentaba, pero se tranquilizaba mds porque su sefiora estaba mucho”. Pero en el caso
del hijo no tuvo tanta suerte. A pesar de que era casado, normalmente éste se quitaba la ropa
en su presencia para mostrarle sus partes intimas o le ensefiaba el dinero que tenia para que
se acostase con él. Una noche en una fiesta ella cree haber sido drogada, y en un estado de
semiinconsciencia la viol6 y quedé embarazada; a pesar de ello, tuvo que quedarse
trabajando alli porque no tenia recursos para salir. Ella se lo conté a sus patrones pero no
creyeron que su hijo pudiera haber hecho algo asi, hasta que le hicieron las pruebas
correspondientes. Finalmente presentd denuncia por violacién con el apoyo de su abuelo,
perolaobligaron a abortar, que era su principal pruebay perdio el juicio.

También ha pasado por otras experiencias de acoso sexual y acoso sexista en varios de
sus trabajos. En estos otros casos, le manoseaban, le tocaban los pechos, las nalgas. Mientras
hacia su trabajo, venian por detras, le agarraban y le querian besar, le tapaban la boca para
que no dijera nada. En uno de los casos, el patrén llegé incluso a meterse varias veces en su
cama para manosearla. Siempre que ha intentado contérselo a las patronas nunca le han
creido, sino que han salido en favor de sus maridos, salvo en el Ultimo caso, que la sefiora se
daba cuenta de que su marido se iba por las noches y la misma sefiora empezé a llavear la
habitacién de Selma. En todas estas situaciones, ella siempre opté por salir pronto del lugar,
puesto que ya tenia la experiencia previa del primer trabajo: “yo lo que hago es salir y irme
nomds; no me importa si quedo mal, si dejo de balde, no me importa, porque yo sé que hice lo
correcto antes de que me pasaralo peor”.

Todas estas experiencias fueron muy duras para ella y quedé muy afectada
psicolégicamente, llegandoincluso algunavezala depresiéony al intento de suicidio. Aunque
en la actualidad logré reponerse de estas situaciones, una de las secuelas que aun perduran
en ella es el miedo de volver a trabajar: “Me agarré un miedo ya, un miedo enorme. Eso me da,
quiero quedarme nomds en micasa, no quiero mds trabajar”.
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Irene, 28 ailos

Mientras trabajaba como empleada doméstica, Irene ha sufrido tres experiencias
distintas de acoso sexual ambiental, es decir, aunque el acoso proviniera por parte de sus
jefes, nunca le ofrecieron propuestas de intercambio. La primera vez que le ocurrié vino por
parte de su patrén, un sefior muy mayor que estaba enfermo, que queria manosearla
mientras desempenaba sus tareas. Ella se lo contd a la patrona, la cual le resté importancia al
asunto, normalizando totalmente la situacion, diciendo que era por la medicacién, “no, no
tenés que hacerle caso nomds, porque como es diabético a veces ya pierde su... mentalidad’. Al
final acabo dejando el trabajo por miedo a que sumarido se enteraray dudaradeella.

En otro de sus trabajos, el acoso también vino por parte de su patrén, quien intenté en
varias ocasiones tener relaciones con ella: le agarraba por detrds, intentaba manosearla, le
hacia insinuaciones sexuales, la amenazaba. Ella se defendia como podia, explicandole que
no queria acceder y a veces incluso tuvo que defenderse fisicamente dandole codazos para
apartarlo. En este caso, también selo conté a la patrona, quien la culpé, diciéndole que eraella
laquelo provocaba. Aun asisiguié trabajando en el mismo lugar. La tGltima vez, ocurrié en una
casa donde el patrén intentaba también mantener relaciones con ella: éste le agarraba de la
mano, le acariciaba, le toqueteaba, le besaba e incluso llegé a utilizar la fuerza (empujones,
acorralamientos). Elacosofue en escaladayunavezllegéaintentarsacarlelaropaalafuerzay
hubo un intento de violacién. En este caso, el hijo les sorprendié y fue quien se le conté a la
madre, que hablé con el marido para que no volviera a hacerlo y continué trabajando alli
durantealgun tiempo mas.

Para enfrentarse a todas estas experiencias, Irene encontré un apoyo muy grande en su
madre, que fue quien desde muy temprano le precavié al respecto: “mi mamd siempre nos ha
ensenado cémo protegernos de nuestros patrones que quieren propasarse con nosotros” En la
actualidad, trabaja en una fabrica con muchos varones, pero segun ella, esta libre de esta
situacion porque no se relaciona para nada con ellos, “yo espero que ellos salgan de la fdbrica,
dejen deproduciry después yo entro, para que no hayaproblemas’.

Inés, 21 anos

En su primer trabajo como empleada doméstica, fue acosada a través del chantaje sexual
por parte de su patrén. La sefiora de la casa trabajaba por las noches, momento en que él
aprovechaba para acosarla a escondidas de su esposa: habitualmente, le seqguia cuando
trabajaba, molestandole en el desempefo de sus funciones, queria tocarle, abrazarle, le
ofrecia dinero a cambio de que se acostase con él y que no le contara a su esposa,
mostrandoleincluso la plata. Le atacaba, forcejeando con ellay tapandole laboca para que no
gritara. El insistia a pesar del rechazo manifiesto que ella mostraba: “yo estoy trabajando, para
esovine atrabajar, para no meterme con un seior ajeno” le decia. También le seguia los sdbados
fuera del trabajo, en su dia libre. Estuvo tres afnos soportando el acoso de ese sefior, hasta que
una de esas noches el asalto fue mas brutal y la intentd violar. Por suerte, ella pudo escapar;
con excusas salio de la casa y pidié auxilio a una vecina, quien la ayudé para conseguir otro
trabajo. Salié con lo puesto, dejé toda su ropa y todo alli. Esta situacion fue muy traumatica
para ella, le provocd sentimientos de inseguridad y pérdida de confianza, sobre todo con el
sexo masculino: “después me quedé traumada... no sé, no confio mds en nadie luego, en los
hombres. Nien mi marido no confio mds”.

Tiempo después, tuvo otra experiencia de acoso sexual con otro de sus patrones, quien
también le hinchaba (tocamientos, abrazos y le pedia mantener relaciones con ella), pero en

este segundo trabajo no aguanté mucho, estuvo sélo dos meses, porque ya aprendié que es
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mejor dejaratiempo el trabajo.

En ninguno de los dos casos hablé con nadie sobre el tema, Unicamente con su familia,
pero considera que ahora si tiene las herramientas para romper ese silencio porque, segin su
experiencia, el silencio es el culpable de que pasen estas cosas: “entonces me callé nomds y por
esoesloque[pasa], porque se callan muchas cosas pasan. Asi es, y muchas cosas mds van a pasar
siesque seguimosasi”.

Soraya, 32 afios

Soraya tenia 25 aflos cuando sufri6 acoso sexista por parte de su jefe, socio de la ONG en
la que trabajaba como técnica de campo. Este era un entorno totalmente masculinizado, en el
que ademads de sufrir el acoso de su jefe, tuvo que aguantar los menosprecios de sus propios
companeros de trabajo e incluso de las personas a las que prestaba los servicios de la ONG.
Desde el primer momento, le hicieron notar que ese no era su sitio, que si estaba alli era
porque la agencia financiadora del proyecto le habia pedido que hubiera una mujer, que
estaba alli para completar. Dentro de la oficina, con el resto de compareras se sentia bien
trabajando, pero cuando tenian que ir al campo es donde ella se sentia discriminada:
“realmente es dificil estar entre varones trabajando y sentir esa presion de que vos sos mujer,
verdad, es como que tediscriminan un poco”.

El acoso que sufrid consistia en una serie de conductas y actitudes que ponian de
manifiesto que ese no era su lugar, porque estar en el campo no era un trabajo para una mujer.
Por ejemplo, siempre le hacian notar esa division entre lo que ella podia y no podia hacer por
ser mujer, o le mostraban una concepcion estereotipada de la mujer, de que siempre trae
problemas: “pea voi la problema la kufia ya jaguerekoro fiande trabajohdpe, siempre problema
oguereko...”” Otro de los comportamientos que tenia su jefe era que se mostraba muy
impaciente y autoritario con ella, o no la tomaban en serio realizando su trabajo: "Kuia pe
ingeniera ‘ipio””. Por toda esta persecucion, ella ya tenia miedo incluso de faltar al trabajo si
alguna vez tenia algin problema con su hija, porque su reaccién era siempre la misma: “por
culpa de tu hija otra vez, para eso tenemos una mujer con nosotros, las mujeres siempre tienen
problemas"”.

Pero esta situacion se intensificé cuando ella quedé embarazada, pues su jefe empezé a
hacerle directamente comentarios discriminatorios en funcién de su embarazo que a ella le
resultaban mas ofensivos: “cémo te vas aembarazarestando en este trabajo, vos tenés que saber
que estds en el campo y que este trabajo requiere de esfuerzo fisico, de muchas cosas, y vos
embarazada no vas a poder hacer este trabajo” o “vos seis meses y ya no venis, seis meses de
embarazo y ya no te quiero ver por acd”; se referia a ella de una forma totalmente despectiva,
“ahiaguantala gorda’, e incluso la culpaba por todos los infortunios que les sucedian, porque
bajo su punto de vista, ella era yeta™ por estar embarazada. También le decia que para estaren
esetrabajo tenia que ser KufiaKuimba "e”, “Kufia Kuimba ‘e, tenia que ser ponerte lo pantalones
y trabajar y entonces “acd gordura, acd pachd®, acd embarazo no tiene que haber . Le decia las
cosas publicamente, en forma de bromas pesadas o comentarios a los otros companeros para
que ella los escuchara indirectamente: “hacia escuchar que las mujeres siempre estorbamos,

““Ese siempre es el problema de tener mujeres en el trabajo, ellas siempre tienen problemas”.

“ El sufijo i en guarani es diminutivo, y dependiendo del contexto es despectivo, como en este caso que se refiere,
despectivamente, aque es unamujeringeniera, por tanto es menor para ellos.

“Yeta: objeto o persona que trae mala suerte.

“ Mujer que actiia como un hombre o que asume su posicion, la jefa de la casa por ejemplo. La traduccién literal seria:
mujer-hombre.

“Pachd:inutil, perezoso o perezosa.
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porque somos yetas o porque una embarazada es una yeta, porque un dia se pinché nuestra
rueda, verdad, y me dice por ejemplo “yeta, yeta la mujer pea voingo oguereko kufa
hygueguastvajagueruroianendive... *’

Ademas de estos comentarios, su comportamiento se volvié mas brusco, “ya me hacia la
vida imposible’] llegando incluso a imponerle 6rdenes que ponian en riesgo su salud: la hacia
caminar mas de siete kildmetros bajo condiciones de lluvia y viento, o bajo el calor muy
fuerte, aun sabiendo que estaba embarazada; o la obligaban a que manejara semillas con
compuestos quimicos (“peango ndere ‘umoair”™).

A partir de esas situaciones el grupo se fue dividiendo entre ellay algunos compareros y
compaferas que la apoyaban y le insistian para que no renunciara, y el jefe y otros
companeros que se sumaban al acoso y la hostigaban del mismo modo ("vos no vas a andar
acd', "no, porque sos demasiado flaca’, "no, porque la campana es la campana, en el campo la
mujer tiene que tener fuerza, tiene que tener musculo”). Esta actitud sexista a veces también
provenia de los hombres con los que trabajaba en el campo: “que po una mujer va a venir a
trabajar con nosotros acd en el campo, qué es lo que me va a venir a ensenar” o "“mba’eichagua

Ko"aKufa oikévapéicha™'.

Todo este cimulo de situaciones, le hicieron sentirse muy mal, credndole un sentimiento
de culpabilidad por las cosas que tenia que hacery que por su embarazo no podia: “ahisi dije:
capaz ellos tienen la razén y yo nomds no me estoy dando cuenta” Aunque ella tenia claro que
este comportamiento tenia la finalidad de que se pusiera nerviosa y terminara renunciando,
puesto que su embarazo realmente no le impedia realizar bien su trabajo, terminé
sintiéndose como una carga para el resto del grupo:“Yo me sentia como una carga, ya no me
hallaba mds, ya no me gustaba mds, porque yo sentia que ellos ya no me querian, que lo que yo
hacianormalmenteyanoestaba bien’.

Estuvo trabajando y soportando el acoso de su jefe durante cuatro afos, y finalmente
optd por renunciar a los siete meses de embarazo, porque, segun sus propias palabras, “yono
quiero que mi hijalleve todos estos nervios que tengo por dentro”.

Amelia, 26 ainos

Cuando tenia 21 afos sufrié acoso sexual ambiental por parte de su jefe, el gerente de la
empresa donde trabajaba. Este sefior tenia mas edad, era familiar del duefio y amigo del
padre de Amelia. Al principio, tenian una relacion cordial y de confianza, le hablaba de temas
muy abiertos, usando su mismo lenguaje, de temas actuales, de fiestas. Buscaba el momento
en que se quedaban solos parallamarle y hablarle. Le hablaba demasiado, siempre desviando
las conversaciones hacia el tema sexual, poniendo ejemplos sexuales sobre ellos dos. Ella
queria escapar de la conversacion y no podia. Esta relacion cercana es la que le permitia al
sefior, tener un acercamiento cada vez mas intimo, sin que la joven percatara que algo no
estaba bien. Un dia, él la estaba consolando por un negocio que habia salido mal, se le acercé
demasiado y le besé en la frente. Ella se quedd paralizada e intentd escapar de la situacion
restandole importancia: “bueno, acd no pasé nada”. Entonces, él se le abalanza para besarla,
ella desvia la cara y le besa en el cuello. Sale del despacho corriendo y le cuenta a un
companero de trabajo y a su padre, que le ayudan a enfrentar la situacién. Al final, tuvo que

““Siempre es mala suerte traer con nosotros aunamujerembarazada’.
**“Esonovasacomer’.
°' “Qué clase de mujer son estas mujeres que andan/trabajan de estamanera’.
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abandonarsutrabajo, en parte porque elduefio de laempresa nole creyé.

Aunque recae fuera de nuestro ambito de estudio, Amelia sufrié otra situacion de acoso
en el dmbito educativo. En esta ocasion, Amelia estaba embarazada cuando fue arendirauno
de sus exdamenes finales. El profesor que le tomaba la leccion, intenta obstruir su rendimiento,
no dejandole el tiempo estipulado para prepararse. Tras discutir un tiempo sobre por qué no
la dejo prepararse, comienza a hacerle preguntas personales y preguntas que nada tenian
que ver con el tema del examen, hasta que ella quedd completamente aturdiday él se ofrecio
a ayudarla para el examen, pidiéndole su nimero de teléfono para tomar un café y poder
discutir su nota final. No le import6é que estuviera embarazada ni tampoco que estuviera
casada, insistié tanto que ellaterminé dandole sunimeroyloanoté enla planilla del examen.
Ella llamé a su padre, quien se present6 de inmediato en la sala, armé un escandalo, hubo
forcejeos e incluso uno de los alumnos que estaba de testigo rompid la planilla para que no
hubiera pruebas. Ella denuncio este suceso ante el decano, pero el profesor lo negd todo y no
hubo nadie que se pusiera de su parte, nilos alumnos que estuvieron de testigos ni el resto de
profesores que le aconsejaban que lo dejara, “mird yo te cuento, que te tranquilices porque no
van a conseguir nada". Al final, la universidad no hizo nada al respecto, este sefior quedoé en la
impunidad total y Amelia se quedd sin recibir la justicia que anhelaba: “o seq, yo soy nada, yo
soynadaparalauniversidad’.

Gloria, 28 afios

Era su primer dia de trabajo como secretaria personal en una institucién publica, cuando
fue acosaday chantajeada sexualmente por su jefe. En principio, tenian un acuerdo verbal y
estaba esperando sunombramiento. Elacoso tuvo lugar en una quinta apartada en el campo,
porque su jefe le habia persuadido y engafado para ir a ese lugar a enseiarle como seria su
trabajo. Puesto que ellos ya se conocian de tiempo, ella confié en él plenamente: “le conocia de
hace 6 aros o asi cuando él me ofrecid el puesto, verdad, y... evidentemente no le conocia tanto”.
Desde el primer momento en que se quedaron solos, ya se fueron dando una serie de
situaciones en las que ella se siente incdbmoda; empez6 agarrandole de la mano, haciéndole
preguntas personales, comentarios romanticos y halagos que, poco a poco, fueron subiendo
eltono delaconversacién. Mientas flirteaba con ella, intenté besarla en varias ocasiones, pero
ella logré esquivarle. Luego, mientras le estaba mostrando la casa, intenté buscar una
cercania fisica, intentaba besarla, le apretoé contra los estantes. Después de la cena empez6
directamente a hacerle propuestas relacionadas con la ayuda econémica y con prosperar
laboralmente y “va empieza a pasarse de la raya”: empezd con tocamientos, en la pierna, en la
espalda y llegé incluso a meterle la mano debajo de su ropa. Y ahi es cuando la asalté
sexualmente, se tir6 sobre ella y empezé a besarle. En mitad de la noche le sorprendié en su
habitacién para tener relaciones con ella; ella intenté sin éxito trancar la puerta y llamar a
alguien para pedir ayuda, pero no consigue esquivar los tocamientos de su jefe. A la mafana
siguiente, mientras desayunaban, ella le planted que no se sintié cémoda con el trato que
estaba teniendo y que sélo estaba interesada en trabajar y no en mantener ninguna relacion
conél. Alo que él siguié con manoseos, “tampoco es que escuchaba el rechazo sino como que é/
estaba en su burbuja de egolatria, no sé qué es lo que es...”y en determinado momento le pidio
que se fuera porque “noibaapoder soportarestarconmigo otranoche sin tocarme”.

De vuelta al lugar de trabajo, ella sinti6 la imposibilidad de seguir trabajando con él. Al
principio presenté excusas para faltar al trabajo, pero a los pocos dias terminé renunciando.
Le comentd a algunos compafieros y amigos que le aconsejaron que aguantara hasta que
obtuviera su nombramiento y que luego pidiera un traslado (es lo que habian hecho otras
chicas, porque ya era famoso el acosador). También le animaban a que denuncie, pero nadie
le daba muchas esperanzas, puesto que era una persona con poder. La reaccion de su
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entorno, cuando se enteraron del hecho, fue culpabilizarla de vuelta. Le recriminaban que
como fue capaz de exponerse a esa situacion, o por qué no reaccioné de manera distinta. Ella
encontré diferencia entre el trato que recibié por parte de mujeres y de hombres: las mujeres
eran mas comprensivasy tenian més cuidado alahora de aconsejarla, perolos hombres como
que volvian a culpabilizarla de nuevo o excusaban al sefior: "ay, pero vos luego sos asi muy
linda, quien no sevaaquerer tirarencima tuyo"le solian decir.

Finalmente, ella opté por acudir a una ONG en busca de ayuda, de la que recibié
informacion sobre cémo actuar y apoyo emocional. Tras esto, se fue a la fiscalia a presentar su
denuncia, en la que recibié un trato, seguin su propia percepcion, fingido y forzado, y donde
no se hizo nada por ayudarla: “es como una ilusién, no es que esté funcionando realimente el
sistemalegalen eso, no estdn investigando realmente, no se van hasta el fondo del asunto”. Como
el caso se hizo publico, tuvo que soportar la revictimizacién y estigmatizacion a través de los
medios de comunicacién, vivié paralelamente un “juicio social” Finalmente su caso se

52y

desestimo, segun ella, “todo quedaen el oparei

Gloria quedo bastante afectada y después de este episodio nunca mas quiso buscar un
trabajo, para no tener que estar en situacion de subordinacién con ningun otro hombre. Le
cred muchos sentimientos de inseguridad y a partir de entonces, confiesa que siempre se
encuentra a la defensiva. Pero a pesar de toda la experiencia vivida, declara que si volveria a
presentarladenuncia, puesaunque no logré nada, porlo menos senté un precedente: “e/ acto
mismo de hacerlo ya te da mayor seguridad, verdad, que por lo menos pudiste decirlo”

Alicia, 22 afos™

Hace dos aios, fue acosada sexualmente por su jefe, el gerente del supermercado donde
trabajaba como anfitriona del parque infantil. El era una persona joven y casada, pariente de
los duenos del supermercado. El acoso comenzd de forma sutil, intentando entablar
conversaciones con ella y a través de comentarios que resaltaban sus atributos fisicos
(piropos, exagerados cumplidos, comentarios sobre su vida personal y de su novio). También
le perseguia através de Facebook.

Luego pasé con los acosos de forma mas directa, dando una evidente muestra de interés
por ella: “le repetia lo hermosa que era, que tenia buen cuerpo, que feliz seria el hombre que la
tuviera.... Lo hacia frente a otras companeras de trabajo e incluso frente a clientes,
incomoddndola, exponiéndola a las criticas del resto” Actuaba con la “actitud tipica de persona
celosa’; le preguntaba quién era la persona que la traia o recogia del trabajo, la recriminaba
cuando hablaba con clientes hombres que llevaban a sus hijos al parque, e incluso llegé a
prohibirle que almorzara con sus companeros de trabajo. Pero el acoso mas grave tenia lugar
en privado, puesto que el parquecito estaba en un lugar apartadoy “generaimente él/ creaba el
momento”. El iba a buscarla cuando estaba sola y le decia cosas, le pedia citas y encuentros
fuera del trabajo, la Ilamaba por teléfono, le hacia sefias y muecas obscenas. Ella rechazaba
sus propuestas, pero él siguié insistiendo con comportamientos mas graves como rozarse
con su cuerpo cuando pasaba cerca, procurando tocarla con cualquier pretexto, le hablaba
excesivamente cerca, le tocaba el brazo, la caray la tomaba de la cintura. Mientras trabajabale
controlaba de forma excesiva, a través de las cdmaras de vigilancia o por los pasillos. Ella tenia
unaactitud siempre alertay defensiva, tratando de eludirlo.

*2"Terminé enlanada”.

** La informacion sobre este caso nos llega de forma indirecta, a través de la entrevista mantenida con la Abogada 3,
puesto que lajoven quedd tan afectada que no quiso participar en lainvestigacion.
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Debido a su rechazo, su jefe se enojaba y empezaba a maltratarla de forma sexista (acoso
vengativo), le gritaba “no hacés nada bien’; “sos una inttil” o “vos no sos nadie acd, yo te voy a
sacar cuando quiera acd de la oficina” Después le asign6 mds tareas que las propias del puesto
(manejar la caja del super, realzar presupuestos y provision de alimentos, limpiar) y le
obligaba a que barriera el piso, baldeara, a que lavara y secara los cubiertos del bar, a que
llevara la ropa a la lavanderia (todas funciones tradicionalmente consideradas como
propiamente femeninas y que no estaban estipuladas en su contrato), siempre con dnimo de
castigarla por no acceder a sus reclamos, al maximo como trabajadora. Le gritaba en publico
“no sos nadie para creerte una princesitay no barrer y fregar el piso”. Le hizo la vida imposible, le
cambid varias veces el horario de trabajo y aumenté las horas que trabajaba con la simple
intencion de perjudicarle, para que no pudiera asistir a la facultad. También tuvo represalias
de otro tipo, como amonestaciones de otros superiores por no cumplir las érdenes del
gerente-acosador, faltarle al respeto o recriminaciones por saludar a companeros varones
("acd hay que trabajar, no hay que hablar"). Toda esta situacion le cred una gran presion y
estrés, tanto con su familia como con su novio, ademas de problemas de concentracion y
rendimiento enlafacultad, la cual tuvo que abandonar.

En el dltimo tiempo, el acoso se intensificd, de forma que la obligaba a trabajar de forma
excesiva, llegando a hacer el trabajo de dos personas. La hostigé tanto que le creé terror hacia
sulugar de trabajo, fue tantala presion y violencia sistematica y recurrente que provocaron su
degradacién laboral y un grave dafio a su salud psicolégica. El acosador tenia un objetivo
claro:que accedieraasus reclamos sexuales o que abandonara su puesto de trabajo.

Estuvo aguantando esta situacién como un aio mas o menos, hasta que decidié poner
fin a su relacién laboral, retirdndose justificadamente. Acto seguido denuncié a su jefe,
primero en la fiscalia y luego en el ministerio, por acoso sexual y persecucion laboral (acoso
laboral o mobbing). En el juicio de la fiscalia se aportaron todas las pruebas, declararon varios
testigos pero con muchos impedimentos y ella fue sometida a un examen pericial
psicolégico, donde se demostraban las secuelas psicoldgicas que aun padece. A pesar de
todo, se declaré el sobreseimiento del acosador. En el Ministerio de Justicia y Trabajo present6
la denuncia como retiro con causa justificada por acoso, y aunque en la actualidad esperan a
que salga el veredicto (ha durado casi dos afos), la abogada no se muestra muy optimista al
respecto, puesto que ya fue sobreseido enlo penal.

SirayLaura, 19y20afnos™

Laura y Sira trabajaban con un contrato de pasantia en una entidad publica cuando
fueron acosadas sexualmente por parte del jefe de drea, un funcionario antiguo y nombrado.
A pesar de que el acoso tuvo lugar de forma independiente, sus casos se encuentran
interrelacionados, puesto que casualmente una de ellas presencié una de las agresiones del
jefe a sucompanera. El acoso que recibié Laura se produjo sobre todo de forma verbal, su jefe
solia hacerle comentarios sexuales, tanto en privado como delante de terceros: “amime gusta
chupar la concha’] “a vos te gusta que te chupen”; primero empez6 ofreciéndole dinero a
cambio de sexo, paraluego pasar a chantajearle con no renovar su contrato sinoaccediaasus
pretensiones sexuales. En el caso de Sira, ademas llegé al acercamiento fisico excesivo con
intentos de toqueteos; una vez le pidié que le preparara un café y cuando estaban en la cocina
le agarré de la cintura y la apretd contra su cuerpo. Ellas se sentian muy incbmodas en este
tipo de situacionesy evitaban a toda costa quedarse a solas con esta persona. Una vez que ya

**Lainformacién sobre este caso nos llega de formaindirecta, a través de la entrevista mantenida con laAbogada 7.
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descubrieron que las dos estaban siendo acosadas se iban juntas a comer o al bafo, y se
apoyaban mutuamente.

En primer lugar, estas chicas hicieron una denuncia interna en la instituciéon ante la
persona que era responsable del drea de género, quien las creyé desde un principio, pero
cuando el acosador se enteré de que habian hablado con ella, empez6 a perseguirlas (les
esperaba en la calle, les gritaba cosas en sus casas, les amenazaba...). En ese momento, ellas
decidieron presentar su denuncia, ante la inseguridad que estaban viviendo, segun
manifiesta su abogada: “bueno, esto es lo tinico que nos queda por hacer porque en realidad este
sefior nos puede hacer cualquier cosa”. La reaccion de sus companeros de trabajo fue creerles
desde un principio, porque todo el mundo conocia como era ese sefior, pero no le daban
muchas esperanzas de cara a un juicio, les decian: “nosotros sabemos que lo que ustedes dicen
es cierto pero el asunto es silo van a poder probar”. En todo caso, contaron con el apoyo de sus
respectivas familias.

Ellas presentaron su denuncia ante lafiscaliay cursé también en el dmbito administrativo
de la entidad. En ningin momento pretendian renunciar a su puesto de trabajo, sino que
querian continuar y hacer carrera en la institucién, pero a partir de esto ya no se les renovo el
contrato a ninguna de las dos. El juicio cursé con bastantes impedimentos en la fiscaliay un
anoy medio después de que ellas hicieran la denuncia auin no se le habiaimputado al sefiory
no se habian hecho la mayoria de las testificales que pidieron. Durante este tiempo, él
empezd a ofrecerles una reparacién econdmica privada para que ellas retiren la denuncia, y
tras evaluar sus escasas posibilidades de probar el acoso, terminaron por aceptar esa
compensaciény retiraron lainstancia.
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ANEXO Il. Los protocolos de prevenciony

actuacion ante la violencia de género en el trabajo.

Analisis de buenas practicas

Teresa Pérez del Rio
Eva M. Garcia Gonzdlez

Introduccion: La violencia como devastadora manifestacion de la
discriminacion porrazén de género

Como se hasenaladoalolargo de este estudio, la violencia de género en el dmbito laboral,
el acoso sexual y sexista, constituyen las manifestaciones mas devastadoras de la
discriminacién por razén de géneroy ello ha sido reconocido por la mayoria de las normas de
los distintos paisesy organismosinternacionales que han tratado este asunto.

Aunque, como hemos visto en capitulos anteriores, el Paraguay ha ratificado diversos
convenios internacionales al respecto, en el nivel interno, la normativa especifica que
concreta la obligatoriedad a las empresas de regular y adoptar medidas de prevencién y
sancion contra la violencia de género laboral es aiin escasa y poco vinculante. Recordemos
que la ya citada Resoluciéon nro. 472 del Ministerio de Justicia y Trabajo, establece la
obligatoriedad de adoptar unreglamentointerno enlas empresas:

Las empresas con mds de 10 (diez) trabajadores deben consignar en el Reglamento Interno, como parte
integral de las normas de salud y seguridad en el trabajo: 1. Un procedimiento interno explicito para
casos de denuncias de acoso laboral o sexual. 2. Las sanciones que se aplicardn. 3. Las medidas para
prevenir, controlar y, segun proceda, eliminar la violencia en el lugar de trabajo. 4. Programas de
informacidn, educacién y formacidn de los trabajadores sobre la prevencion de la violencia laboral (Art.
20).

Sin embargo, a lo largo de su articulado no se hace mencién a ningin mecanismo
sancionador del que sean objeto las empresas que lo incumplan, por lo que su aplicacion a
efectos practicos ha sido mas bien escasa. Al respecto, hemos podido comprobar que
Unicamente en el sector publico™y algunas ONGs del pais™ han implementado protocolos de
prevencion y sancidon en cumplimiento de dicho reglamento. De una primera revision
realizada sobre estos protocolos, podemos concluir inicialmente que los mismos, como se
argumentard mas adelante, no constituyen una medida especifica ni suficiente, contra la
violencia de género laboral y que, a pesar del esfuerzo realizado, aiin se mantienen algunas
insuficiencias técnicas, que seran analizadas alo largo de este capitulo.

En este sentido, resulta imprescindible el compromiso y la implicacién tanto del Estado
como de las entidades privadas para mejorar cuantitativa y cualitativamente la adopcion e
implementacion de estos protocolos que contribuyan a la eliminacién de forma real y
efectiva de las situaciones de violencia de género en el trabajo.

* Através del Protocolo de intervencion y guia de atencién para casos de discriminacién y acoso laboral y acoso sexual en
lafuncién publicaimplementado porla Secretaria de la Funcién Publica.

*® Concretamente, las ONGs contrapartes de Diakonia (Accién Ecuménica Sueca) en Paraguay han desarrollado e
implementado una “Declaraciéon de Principios” y una “Guia de actuacion” propias contra el acoso sexual y la
discriminacién porrazén de sexo, orientacion sexual eidentidad de género.
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Precisamente por ello, y teniendo en cuenta que este equipo de investigaciéon esta
conformado por investigadoras tanto de Espafna como de Paraguay, pretendemos contribuir
al desarrollo de dichos protocolos a partir del andlisis comparado, puesto que en la
legislacion espaiola se cuenta con una mayor trayectoria en la implementacion de medidas
especificas contra el acoso sexual y sexista, y concretamente en el disefio, elaboraciéon e
implementacién de estos protocolos.

En primer lugar, es necesario aclarar que las medidas de prevencion y sancién que se
sefalaran a continuacion y que han sido adoptadas en Espafia, han sido implementadas en
funcion de lo regulado en esta materia por el Derecho Comunitario®. En consecuencia, fue
promulgada la Ley orgénica de igualdad™, la cual contiene varias normas especificas contra
los casos de violencia de género que nos ocupan. Concretamente, dicha ley establece que
todaslasempresas, sea cual sea sutamanoy el sector al que pertenezcan, estan obligadas a:

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes han sido objeto del mismo. Con esta finalidad podrdn establecerse medidas
que deberdn negociarse con los representantes de los trabajadores tales como la adopcién y difusién de
cédigos de buenas prdcticas, larealizacion de camparias informativas o acciones de formacién (Art. 48).

Del mismo modo, la Ley de Igualdad establece la necesidad de adoptar Planes de
Igualdad® en determinadas empresas, siendo uno de los posibles contenidos de los mismos
“la prevencién del Acoso Sexual y del Acoso por razén de sexo” (Art. 46.2) y, consecuentemente,
el desarrollo de los protocolos de prevencidn y actuacion contra el acoso sexual y sexista en
Espafa ha venido intimamente relacionado con el desarrollo de estos planes de igualdad.

Es por ello que en un estudio anterior se analizé el contenido de los protocolos de
prevenciony actuacion ante la violencia de género en el empleo que habian sido adoptados
en Espafa, vinculados o no a los Planes de igualdad de las distintas empresas (Pérez del Rio,
2009). Del andlisis de estos protocolos y de los distintos procedimientos regulados en los
mismos, se extrajeron una serie de conclusiones sobre la adecuacion y calidad técnica de los
procedimientos, las cuales seran presentadas a continuacién a modo de recomendaciones y
“buenas practicas” que puedan contribuir al desarrollo y la aplicacién efectiva de estos
protocolosen Paraguay.

Los Protocolos de prevenciénysancion del Acoso Sexual y del Acoso Sexista

En primer lugar, es necesario sefialar que de los numerosos protocolos analizados en
Espafa puede derivarse, en éptica cualitativa, que la adecuacion y calidad de los mismos no
esta en funcion del sector econdmico al que afectan, sino que mas bien parece responder al
nivel de formacién en materia de igualdad de género de las personas negociadoras y a la
intencién real y no meramente formal de contar con medidas preventivas adecuadas y

* Ver, por ejemplo, la Recomendacién 92/131/CEE relativa a la proteccion de la dignidad de la mujery del hombre en
el trabajo y Cédigo de conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual; la Directiva 2002/73/CE relativa ala
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la
formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2006/54/CE relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleoyocupacion (refundicion).

**Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeresy hombres.

*Los planes de igualdad en las empresas son “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en laempresa laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombresyaeliminarla discriminacién porrazén de sexo” (Art. 46).
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eficaces en cuanto a procedimientos y efectos del tratamiento de las denuncias presentadas.
Muchos de ellos parecen responder a modelos comunes en bastantes aspectos de su
contenido, pues se basan en la guia de buenas practicas que se recogen en la Recomendacién
92/131/CEE de la Comisién, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de
la mujer y del hombre en el trabajo (la Recomendacion, en adelante), al ser la norma mas
especificaque setiene alrespecto.

Dicha Recomendaciéon encomendaba a los Estados miembros de la Unién Europea a
adoptar las medidas necesarias, tanto en el nivel publico como en el privado, para preveniry
sancionar “La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo” (Art. 1). El Cédigo de Conducta
anexado sobre las medidas para combatir estas formas de Violencia, constituye toda una
orientacion practica para que los agentes implicados adopten estas medidas, dirigiéndose
por tanto al empresariado, los sindicatos y las personas trabajadoras. Por ello, y como
metodologia que entendemos mas adecuada, utilizaremos como guia este tipo de
sugerencias, proponiendo un conjunto de buenas practicas que puedan ser adaptadas a la
realidad laboral de Paraguay para contribuir a un mejor desarrollo de los protocolos contra la
violenciade génerolaboral.

Ambito de aplicacion delos Protocolos

Para comenzar el andlisis cualitativo de los protocolos de prevencién y sancién de la
violencia de género en el trabajo, es necesario recordar que en Espafa éstos suelen formar
parte de los Planes de Igualdad (que no se olvide, tratan de conseguir la eliminacién de la
situaciones de discriminacién constatadas en los diagnésticos realizados previamente por
cada empresa). Sin embargo, de forma contradictoria es necesario resaltar que,
lamentablemente, lainmensa mayoria de los protocolos consultados, tratan conjuntamente
las tres formas de manifestacion de la violencia en el empleo®: el acoso moral, el acoso sexual
y el acoso sexista, y ello no resulta recomendable por diversas razones, pero especialmente
por causas de caracterfiloséficoy juridico.

En dptica juridica, el acoso sexual y el acoso sexista, han sido tradicionalmente tratados
como violacion del derecho a la igualdad entre hombres y mujeres, como vulneracion de la
prohibicién de discriminacion por razén de sexo. Cuando se intenta tratar el fenémeno
predominantemente como violacion del derecho a la dignidad o a integridad moral, fisica y
psiquica, -que es lo que ocurre con el acoso moral genérico-, se corre el riesgo de incurrir en
incoherencias al no atender ala causa real del fenémeno, debido a lo cual, sobre todo el acoso
sexual, se escurre por todas partes haciendo necesario al analista que lo pretende, ir
realizando continuamente excepciones a los conceptos generales que propone, como
consustancialesaltipo genérico.

Jean Jacgmain alertaba sobre los peligros que se cernian sobre la tutela efectiva frenteala
violencia de género en el empleo, en el caso de que se pretendiera un tratamiento unitario
con otras formas de acoso. Este autor sefala que:

El aparataje juridico desarrollado especialmente para la tutela frente al acoso sexual, intimamente
relacionado conlaigualdad de género, puede ser utilizado, y de hecho lo ha sido, como precursor de
los procedimientos de tutela frente al acoso moral, pero el mayor avance y desarrollo alcanzado en

“ Algo similar sucede en Paraguay, que se trata conjuntamente el acoso sexual y el mobbing, dentro de los escasos
protocolos disponibles. Al respecto, ver por ejemplo, la Guia para casos de acoso sexualy acoso laboral de la Secretaria
de la Funcién Publica, que ha elaborado un protocolo unificado para tratar “casos de discriminacion, acoso laboral y
acoso sexual” Aunque podria entenderse que los casos de acoso sexista quedarian protegidos a través de las figuras
mas amplias de acoso laboral y/o de discriminacién, sigue precisando unaregulacién especifica.
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materia de tutela frente al acoso sexual no debe verse amenazado por tentativas imprudentes de
globalizacién que pretendan su aplicacién al acoso moral en general y que pongan en peligro su
efectividad actual (Jacgmain, 2001; en Lousada, 2004, p. 157).

Sefala, ademas, que cuando se pretenden aplicar los instrumentos juridicos elaborados
sobre el acoso sexual y, en menor medida, sobre el acoso sexista, a otras causas de acoso o al
acoso laboral genérico, se corre el peligro de incurrir en contradicciones e incoherencias
dificiles de salvar en todos los ambitos: desde los elementos configuradores del concepto,
hastalas fuentes de surecepcion juridica; desde su prevencién hasta su sancién.

Por lo que se refiere a las fuentes normativas, la violencia de género esta regulada en
normas distintas, tanto en el ambito internacional como en el interno de ambos paises, y ello
no se ha producido gratuitamente. En términos generales, el reconocimiento de la existencia
de una situacion de subordinacion social de las mujeres, supone la asuncién de la estructura
de la sociedad en base al sistema sexo/género y conduce a una regulacién normativa
especifica si se pretende su eliminacion, ya que lo contrario significaria, en términos de
Ferrajoli (2002), “la homologacién juridica de las diferencias”. Esto implicaria un
posicionamiento neutral de la norma respecto del sujeto de derechos, del que se derivaria un
marco juridico general y abstracto para todas las personas, desconocedor de las diferentes
situaciones sociales en las que estas personas se encuentran, que en definitiva restaria
eficacia al sistema de tutela. La violencia de género en el empleo, al igual que la que se
produce en el ambito doméstico, merece, mas bien necesita, un tratamiento especifico,
diferente eintegral respecto de otras manifestaciones de violenciay por ello se han adoptado
leyes especiales e integrales contra la violencia doméstica. En Espana, la necesidad de realizar
un tratamiento diferenciado de la violencia de género en el trabajo se acentua a partir de la
promulgacién de la Ley 3/2007 de Igualdad. Por el contrario, en Paraguay a través de la
resolucion nro. 472 se trata de forma genérica, igualando el acoso sexual al acoso laboral,
comossifueraunfenémeno que afecta deigual formaahombresyamujeres.

Ademas, se ha contrastado que los protocolos que tratan conjuntamente ambos
fendbmenos, otorgan una mayor relevancia al acoso moral, cuando se ha demostrado
estadisticamente una mayor incidencia de la violencia de género, que del acoso moral. Sibien
en Paraguay existen muy pocos datos al respecto, en Espafia los estudios realizados por el
Instituto de la Mujer (INMARK, 2006), ponen de manifiesto que el 14'9% de las mujeres
trabajadoras en Espaia, han sufrido alguna situacion de acoso sexual en el ultimo afo. En
cuanto al acoso moral, su incidencia se situa igualmente en torno al 15%, sin embargo, en
estas proyecciones se encuentra expresamente incluido el acoso moral por razén de género,
y se reconoce expresamente que las mujeres corren un riesgo superior que los hombres de
convertirse en victimas y de hecho que la mayoria de las victimas de acoso son mujeres
(Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, 2001).

En conclusién, tanto por razones de tipo filos6fico como de caracter juridico y conceptual,
estimamos que no constituye una buena practica tratar conjuntamente las tres formas de
violencia en el empleo. El acoso moral debe ser tratado en un protocolo separado y con
sistemas de aplicaciény seguimiento diferentes al acoso sexual y al acoso sexista.

Por lo que se refiere a los sujetos destinatarios y protegidos por los protocolos, éstos no
suelen hacer referencia mas que al personal o las personas que trabajan en la empresa. Esta
referencia se hace insuficiente ante una realidad econémico-empresarial que demuestra la
frecuencia de situaciones de contratacion y subcontratacion, y resulta necesario aclarar en el
protocolo que todas las personas que presten servicios en el dmbito de obligacion de
prevencion delaempresaalaqueresultaaplicable el protocolo, también entran en sudmbito
de proteccién. Asi mismo lo ha entendido la Secretaria de la Funcién Publica (SFP), que en su
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protocolo establece:

El presente Protocolo se aplicard cuando se presenten casos de discriminacidn, acoso laboral y acoso
sexual que afecten alos funcionarios publicosy alos usuarios del servicio publico, asicomo el personal de
confianza, el contratado y el auxiliar que presten servicio en la Administracion Central, en los entes
descentralizados, los gobiernos departamentales y las municipalidades, la Defensoria del Pueblo, la
Contraloria General delaRepublica, labancapublicay los demds organismosy entidades del Estado.

Este ejemplo se puede considerar como una buena practica enfocada en el ambito

publico. Sin embargo, en las empresas y entidades privadas convergen otras realidades, a las
que serd necesario atender segun el sector econémico o laactividad misma que se desarrolle.

En

algunos de los protocolos consultados en Espana, aparece la siguiente declaraciéon que

entendemos por unabuena practica para el sector privado:

Laempresal(...) tienela obligacién de garantizar la seguridady salud laboral de toda persona que preste
servicios en las instalaciones a las que alcanza el poder de direccién, debe asegurar por todos los medios
asu alcance la existencia de ambientes de trabajo exentos de riesgos para la integridad fisica y psiquica.
En consecuencia, el Protocolo se aplicard a toda persona que preste servicios en dichas empresas,
incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el dmbito del convenio que resulte de
aplicacion en la empresa, el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicién por las
Empresas de Trabajo Temporal (ETTs) y personas trabajadoras auténomas relacionadas con laempresa.
Asimismo, la empresa asume la obligacién de dar a conocer a la clientela y a las entidades
suministradoras la politica de la empresa para combatir el acoso sexual y sexista y, en particular, la
existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto. En la
medida en que laempresal(...) no tenga en un supuesto determinado capacidad de aplicar el mismo en
su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera de su poder de direccion o
influencia, aquella se deberd dirigir alaempresa competente al objeto de que solucione el problemay, en
su caso, sancione a la persona responsable, con advertencia de que de no hacerlo, la relacién mercantil
queuneaambasempresas serdextinguida.

Uno de los apartados de la Recomendacién 92/131/CEE hace referencia a la

responsabilidad en la aplicacién de las medidas de prevencién adoptadas. Al respecto sefiala
que:

Todos los empleados tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar un ambiente de trabajo en el que
serespete la dignidad de los empleados y directivos (incluidos los supervisores) tienen el deber particular
de asegurar que el acoso sexual no se da en las dreas de trabajo para los que son responsables. Se
recomienda que los administradores de explicar la politica de la organizacién para su personal y tomar
medidas para promover de manera positiva la politica. Los gerentes también deben ser sensibles y de
apoyo a cualquier miembro del personal que se queja de acoso sexual, asesoramiento completo y claro
sobre el procedimiento a seguir, mantener la confidencialidad en los casos de acoso sexualy garantizar
queno hay ninguin problema de acoso sexual o ninguna victima después de una queja se ha resuelto.

Algunos de los protocolos espaioles analizados realizan mencién a esta recomendacién,

sefalando expresamente que el personal de direccidn o que tenga a su cargo la organizacion
del personal, tienen una especial obligacion de respetary hacer respetar el protocolo.
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Como primerarecomendacién, el Cédigo de la Comisién Europea seiala:

Los empresarios deberian elaborar una declaracion de principios en la que se establezca expresamente
que no se permitird ni tolerard el acoso sexual en el trabajo, y que los trabajadores tienen derecho a
presentar denuncias si aquél se produce (...). La declaracién debe incluir el compromiso de que las
denuncias setratardn con seriedad, prontitudy confidencialmente, y que se protegerd alos trabajadores
contra represalias. Una vez elaborada la declaracion, es importante que ésta sea comunicada a todos,
de manera que sean lo mds conscientes posible del problema.

En Espafa, todos los protocolos consultados siguen esta recomendacion y en todos ellos
se encuentra una Declaracion de Principios mas o menos amplia y determinante, pero es de
senalar que en algunos de ellos esta Declaracion constituye su Unico contenido, es decir, el
Protocolo no contiene nada mas en absoluto: ni definiciones, ni procedimientos, ni
sanciones. So6lo expresan la voluntad de la empresa de no permitir y sancionar a los
infractores de la politica de empresa en materia de violencia de género en el trabajo, lo cual
no resulta suficiente para erradicar este tipo de violencia.

En el caso del Protocolo N° 498/2013 elaborado por la SFP, igualmente se recogen los
principios que regiran dicho protocolo (Art. 5), de forma que se establecen los principios
fundamentales que han de seguir los procedimientos para erradicar el acoso en el trabajo. De
forma mas contundente, en la declaracién de principios de las ONGs contrapartes de
Diakonia en Paraguay, se recoge el compromiso de dichas organizaciones por erradicar el
acoso sexual y la discriminacion por razén de sexo, aunque como hemos argumentado
previamente, conceptualmente resultaria enriquecida y mas completa si incluyera el acoso
sexistacomo forma de violencia hacia las mujeres.

En los protocolos analizados en Espafia se suele recoger en la declaracién de principios, el
compromiso adoptado por la empresa o institucién por erradicar la violencia de género,
haciendo hincapié ademds en la normativa de referencia que protege los derechos
fundamentales a laigualdad y a la dignidad y salud en el trabajo. Un ejemplo de declaracion
de principios bastante adecuada, aunque centrada en el caso de Espaiia, seria la siguiente:

La violencia contra las mujeres, donde quiera que ésta se produzca, constituye la manifestacion mds
devastadora de la discriminacion por razén de género a la vez que una violacién flagrante de otros
derechos fundamentales como la dignidad, la integridad fisicay moral, la libertad sexual y el derecho al
trabajo. Teniendo en consideracion que el derecho a laigualdad, a la no discriminacidn, a la integridad
moral, a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad, aparecen garantizados en la
Constitucién Espanola, en la normativa de la Unidn Europea, en el Estatuto de los Trabajadores y en la
normativa autonémica, las personas firmantes de este Protocolo en representacion de la empresa y de
la parte social afirmamos tajantemente que no toleraremos la violencia de género en la empresa y nos
comprometemos a regular, por medio del presente Protocolo, la problemdtica del acoso sexual y sexista
en el trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto para prevenirla a través de la formacién, la
responsabilidad y la informacidn, como para resolver las reclamaciones y denuncias presentadas por
las victimas, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas comunitarias,
constitucionales, autondmicas, laborales y las declaraciones relativas al derecho de trabajadores y
trabajadoras adisfrutar de unos ambientes de trabajo exentos de violencia de género.

Definiciones

Una correctay completa definicion de las conductas que se pretenden erradicar mediante
la adopciéon de medidas preventivas, se hace especialmente necesaria en un contexto social
en el que la violencia contra las mujeres es aun aceptada por un porcentaje, si se quiere
minoritario pero existente, de la poblacién, y ain mas, cuando las citadas conductas han sido
consideradas como un precio que las mujeres han de pagar por salirse del lugar
tradicionalmente asignado (el doméstico) y acceder a un espacio considerado
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tradicionalmente masculino.

Por ello, la Recomendacion europea insiste en la necesidad de que las medidas de
prevencion que se adopten, definan de la forma mas clara posible los conceptos y actitudes
cuya erradicacion se persigue: “Se recomienda que la declaracién de principios precise qué es lo
que se entiende por comportamiento indebido en el trabajo y explique que dicho
comportamiento, en determinadas circunstancias, puede serilegal”.

Sin embargo, el concepto de acoso sexual recogido en la Recomendacién hace especial
hincapié en que las actuaciones que lo constituyen violan el derecho de libertad, insistiendo
de forma especial en la“indeseabilidad” de la actuacion por parte del sujeto pasivo para que
se configure como actividad acosadora. Igual ocurre en el Protocolo N° 498/2013, propuesto
porla SFP,que define el acoso sexual en su Art.4 como:

Cualquier comportamiento de naturaleza sexual, verbal o fisico, que tenga el propédsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente
aceptadas y reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la
persona quees objeto deellas.

Creemos haber demostrado en anteriores capitulos, que cuando algo resulta ofensivo es,
por concepto, indeseable (al respecto, ver capitulo quinto). La insistencia histérica en el
requisito conceptual de que la victima de acoso sexual tenga que demostrar, de alguna
forma, que la actuacién del sujeto activo del acoso le resulta indeseada, deriva de la
inaceptable duda sobre la existencia de negligencia o culpa, cuando no previa provocacion,
por parte de la victima y -como se ha sefialado-, obviamente esta sospecha resulta poco
aceptable hoy en dia: “este tipo de discursos, donde se alega la previa provocacién de la
victima como incitadora del comportamiento masculino (alguna vez amparada por
resoluciones judiciales) no son en absoluto sostenibles nijurisdiccionalmente ni socialmente
enlaactualidad”(Urrutikoetxea, 2008: notanro.61).

En definitiva, constituye una buena practica ajustarse mas a otras definiciones
desarrolladas posteriormente a la Recomendacién. Por ejemplo, algunos de los protocolos
analizados en Espaina recogen los conceptos acunados por la doctrina que son, por tanto,
mas amplios, con la intencién de aclarar y delimitar los elementos esenciales del concepto. El
modelo de definicién en este grupo de Protocolos seria similar al siguiente:

Se considera acoso sexual en el trabajo toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el dmbito
de organizacién y direccién de un empresario o empresaria o en relacién o como consecuencia de una
relacién de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la posicién de la victima determina una decisién que
afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo caso, tiene como objetivo o como
consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante, poniendo en
peligro suempleo.

Constituye acoso sexista toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada tanto por
superiores jerdrquicos, como por compafneros o companeras o inferiores jerdrquicos, que tiene relacion o
como causa los estereotipos de género, que atenta por su repeticion o sistematizacién contra la
dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona. Y que ademds, se produce en el marco de
organizacion y direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la victima y pudiendo
poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las
situaciones de maternidad, paternidad o de asuncién de otros cuidados familiares.
Constituye ademas una buena practica en los protocolos ejemplificar las actitudes y
conductas susceptibles de constituir acoso, por un lado las que pueden ser consideradas

154



como acoso sexual y por otro, las que se consideran para el acoso sexista (al respecto ver las
conductas listadas en la parte introductoria de este trabajo), aunque especificando
concretamente que estos ejemplos no son limitativos para que se den otras conductas no
incluidas.

Ladenuncia. Formasy requisitos para su presentacion
Respectoaladenuncia, laRecomendacion sefalalo siguiente:

Porsunaturaleza, el acoso sexual puede dificultar la utilizacién de los canales normales de presentacion
dedenuncias porverglienza, miedo ano sertomado en serio, adafar la propia reputacién, otemoralas
represalias o a enrarecer el ambiente de trabajo. Por consiguiente, el procedimiento formal deberia
especificar a quién debe el trabajador presentar la denuncia y ofrecer también una alternativa si, en
dichas circunstancias, el procedimiento normal de solucién de conflictos no resulta adecuado, por
ejemplo, porque la persona a la que se imputa el acoso es el jefe directo del trabajador. También es
aconsejable ofrecer a los trabajadores la posibilidad de presentar la denuncia en primera instancia a
unapersonade sumismo sexo, siasilo desean.

Por lo que se refiere al sujeto que ha de presentar la queja, denuncia o reclamacién, todos
los protocolos analizados hacen referencia a la forma en que ha de presentarse, es decir, al
procedimiento de denuncia, pero sélo una parte de ellos analiza la posibilidad de que no sea
la propia victima la que la presente sino que otra persona lo haga en su nombre (como por
ejemplo algun miembro de la representacién del personal) o motu propio en caso de que
conozca alguna situacion de acoso, aplicando al respecto lo sefalado en la propia
Recomendacion en el sentido de que: “Todos los empleados tienen la responsabilidad de
ayudar a garantizar un ambiente de trabajo en el que se respete la dignidad de los empleados...”;
sefaladomasarriba.

También se encuentra en algunos protocolos la posibilidad de que la denuncia sea
presentada por la victima pero en presencia de algiin miembro de la representacién sindical
queactuariacomo testigo de su presentacion.

Respecto a la forma de presentacién de la denuncia, un grupo minoritario de los
protocolos analizados admiten la posibilidad de presentacién oral, pero la mayoria exige que
sea escrita. Algunos incluso determinan los requisitos y el contenido minimo de la misma,
entre los que se encuentran la identificacion completa del denunciante y denunciado,
hechos que se denuncian, fecha de su comision y en algunos casos, “indicios suficientes de
veracidad delodenunciado”.

En este aspecto, el protocolo analizado de la SFP, presenta un procedimiento bastante
articulado y especifico conforme al procedimiento de denuncias (Arts. 6 y ss.), aunque
igualmente es susceptible de hacer algunas matizaciones. Por ejemplo, aunque si bien
presenta distintos procedimientos para hacer denuncia (verbal, escrito o por teléfono), si se
encuentramas constrefido con respecto al sujeto que ha de presentarla misma:

Ladenunciapodrd ser realizada por lavictima; por su representante legal o porla madre, el padre, o tutor
en caso que sea una persona con discapacidad, si fuere este caso se deberd incluir los ajustes necesarios
quefaciliten la presentacién de la denuncia (Art. 8).

Un ejemplo de buena practica entre los protocolos analizados seria la que en la materia se

manifiesta en los siguientes términos: “Cualquier persona que tenga conocimiento de algun
actodeacoso, deberd denunciardicha situacion”
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Por otra parte, la mayoria de los protocolos analizados admiten la posibilidad de
presentacion de lo que suelen denominar denuncias falsas, sefialando que serdn sancionadas
disciplinariamente. Sin embargo, no en todos ellos se define exactamente qué se ha de
entender por tales, y ello plantea problemas ya que si se entiende por falsa la mera
imposibilidad de acumular pruebas suficientes para confirmar la veracidad de la denuncia
presentada, la afirmacién de que la persona denunciante sera sancionada ejercerd, sin duda
un efecto disuasorio de cara a la presentacién de quejas, dada la “generalizadamente”
admitida dificultad de probar ciertos tipos de acoso. Por ello, constituye una buena practicala
definicion del significado de estos términos. En algun protocolo de los consultados hemos
encontrado la siguiente formulacién: “Las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se
demuestren como intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de
causar un mal injustificado a la persona denunciada, serdn sancionadas sin perjuicio de las
restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder”.

Finalmente, en cuanto al érgano ante el que se ha de presentar la denuncia, en el caso de
que sea especifico, suele ser al tiempo el que realice la mediaciéon en el procedimiento
informal o lainvestigacion y el expediente en el procedimiento formal, tema que sera tratado
enelapartado siguiente.

Seria recomendable presentar la denuncia ante un 6rgano creado ad hoc para recibir e
investigar las denuncias, si es que existe. Por ejemplo, en el protocolo de las ONGs que
trabajan con Diakonia se establece que las denuncias: “Serdn presentadas ante la persona
designada como responsable del mecanismo institucional de prevencion del acoso sexual y la
discriminacion”. Otro ejemplo de buena practica, lo encontramos en el Protocolo de la
Universidad de Cadiz, que cuenta con un érgano especificamente encargado de la recepcion
delasdenuncias, sobre el que se sefialalo siguiente:

Toda persona incluida en el dmbito de aplicacion del presente Protocolo, que se considere victima de
acoso sexual o sexista podrd presentar la reclamacién o denuncia ante el Director o Directora de la
Unidad de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Universidad de Cddiz. Cuando se trate de reclamacién
o denuncia presentada por una tercera persona o cuando se tenga conocimiento de los hechos de oficio
por la Unidad, la presunta victima, deberd ser puesta inmediatamente en conocimiento de la misma y
ratificar la existencia de la actuacion denunciada para poder actuar conforme al presente Protocolo. Se
levantard acta firmada porlos intervinientes.

Siguiendo con la Recomendacién de la Comision Europea, la cual especifica que “se
recomienda a los empresarios que nombren a una persona encargada de proporcionar
asesoramiento y asistencia a los trabajadores objeto de acoso..., ya sea por la via oficial o
extraoficial” En otras palabras, laRecomendacion entiende conveniente que exista un érgano
especializado paralarecepcién de denunciasy lainvestigaciéon de su veracidad, que,de caraa
sumayor eficacia, se recomienda que sea designada previo acuerdo con la representacién de
personal. Encargandose ésta, de la recepcién de las denuncias y del asesoramientoy ayuda a
las victimas, que puede o no encargarse a la vez de realizar las investigaciones necesarias para
esclarecer la veracidad de las quejas presentadas, recabando las pruebas necesarias,
interviniendo como mediadora en los procedimientos informales. A esta figura se le
denomina“Asesoria confidencial”.

En lo que respecta a la conformacion de este tipo de comisiones, resulta necesario tener
en consideracién dos recomendaciones recogidas en la norma europea: en primer lugar que:
“Es aconsejable ofrecer a los trabajadores la posibilidad de presentar la denuncia en primera
instancia a una persona de su mismo sexo, si asi lo desean” sobre todo en supuestos de acoso
sexual; y en segundo lugar que: “Se recomienda que se le proporcione la formacién adecuada’.
Por tanto, se recomienda que estas comisiones cuenten con mujeres entre sus miembros,
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dado que suelen seren sumayoria victimas, y que todas las personas integrantes cuenten con
formacion especifica en violencia de género laboral y en igualdad de oportunidades entre
mujeresy hombres.

Respecto a la primera de las recomendaciones no hemos encontrado ningun protocolo
que haga referencia a que este tipo de érganos de recepcion e investigacién de denuncias,
deba contar entre sus miembros con mujeres. Sin embargo respecto del segundo si que la
mayor parte de los analizados hace referencia a la formacién especifica con que deben contar
los miembros de estos drganos o, al menos, que deben de formar parte de los mismos,
personas expertas en la materia, sean estos internos o externos.

Unejemplode buena practica en esta materia seria la siguiente:

Todo trabajador o trabajadora incluida en el dmbito de aplicacién del presente protocolo, que se
considere victima de Acoso Sexual o Sexista, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de
situaciones acosadoras podrd presentar denuncia verbal o escrita ante el 6rgano o persona competente.
En aquellos supuestos en que se haya creado y exista de hecho una Comisién de Igualdad, la persona
competente para la recepcion de las denuncias serd la acordada a tal efecto en la propia Comision. En
caso de que no exista este rgano, serd competente para la recepcion de denuncias aquella persona que
sea elegida de comun acuerdo entre la empresa y el propio érgano de representacion, pudiendo ser
integrante del Comité de Empresa, del Comité de Seguridady Salud Laboral o de cualquier otro érgano o
servicio que se considere oportuno. Una vez determinada la persona receptora de las denuncias que, a
sugerencia del Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de
1991, se denominard Asesor o Asesora Confidencial, su identidad se dard a conocer a todo el personal de
laempresa, asicomo la forma en que se podrd contactar con ella. Se procurard que la persona acordada
seamujery cuente con formacion previaen materia de género. En caso contrario se le procurardn medios
oinstrumentos asicomotiempo dentro delajornada de trabajo para adquirirla.

Procedimientos de investigacion: Procedimiento previo o informal y Procedimiento
Formal

A este respecto, la Recomendacién estima conveniente la previsién de dos tipos de
procedimientos: uno previo de caracter informal, que consistiria en una mediacion para los
casos menos graves, y otro de caracter formal para aquellas situaciones en las que el informal
resultefallido olaactuacion denunciada sea de especial gravedad. En concreto senala:

La mayoria de las personas afectadas por el acoso sexual simplemente desean que éste cese. Deberia
disponerse de métodos formales e informales para resolver los problemas. Deberia aconsejarse a los
trabajadores que, si es posible, intenten resolver el problema de manera extraoficial en un primer
momento. En algunos casos, puede ser posible y bastar que el trabajador explique claramente a la
persona que muestra el comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que es
ofensiva o le esincémoda, y que interfiere en su trabajo. En caso de que a la personalle resulte demasiado
dificil o violento hacer esto personalmente, habria otra manera de proceder consistente en buscar la
ayudade un amigo comprensivo o de un asesor confidencial o pedirle a éstos que den los primeros pasos.
Sila persona contintia con su comportamiento, o si no resulta adecuado resolver el problema de modo
informal, deberia seguirse el procedimiento formal (...) cuando la persona que presente la denuncia
considere que los intentos de solucionar el problema de manera informal no son aconsejables, cuando
se hayan rechazado los intentos de solucion informal, o cuando el resultado haya sido insatisfactorio, se
proporcione un procedimiento formal para atender la denuncia. Este procedimiento deberia asegurar a
los trabajadores que el establecimiento tratard con seriedad las denuncias de Acoso Sexual.

Salvo excepciones, la mayoria de los protocolos analizados siguen esta recomendacién 'y
cuentan con un primer procedimiento informal, en el que previa sucinta investigacion sobre
la veracidad de la denuncia o partiendo de la verosimilitud de la presentada, se procede
entonces, a una mediacién entre las partes denunciante y denunciada. En algunos se sefiala,
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lo que parece una buena practica, que solo se aplicard este procedimiento si la parte
denunciante da su consentimiento y en otros se especifica en qué tipos de casos se puede
llegaraaplicar este tipo de procedimiento. Por ejemplo, en la Guia de las ONGs se especifica:

Cuando las circunstancias especificas del caso lo ameriten, no se trate de un hecho grave o sistemdtico y
exista voluntad de las partes, la persona responsable del mecanismo podrd iniciar un proceso de
conciliacién, mediacion o resolucién alternativa de la denuncia presentada, sobre la base de un acuerdo
que garantice efectivamente que hechos similares alos denunciados no vuelvan a suceder.

Sin embargo, el protocolo aplicable al sector publico regula la existencia de un Unico
procedimiento formal, situacién que podria resultar excesivamente formalista y por ello
menos eficaz, al menos en lo que al tratamiento de los casos calificados como menos graves
serefiere.

En cuanto al Procedimiento formal,laRecomendaciénindicalo siguiente:

Esimportante garantizar que las investigaciones internas relativas a cualquier denuncia se llevan a cabo
contactoy con el debido respeto alos derechos tanto de la persona que ha presentado la denuncia como
de la persona objeto de la misma. La investigacion deberia ser independiente y objetiva. Las personas
que la realicen no deberian tener relacion alguna con la denuncia, y deberia intentarse por todos los
medios resolverlas con prontitud; el procedimiento deberia establecer un plazo mdximo para la
tramitacion de las denuncias, habida cuenta de los plazos que pueda establecer la legislacién nacional
paralapresentacion deunadenunciaporvialegal.

Se recomienda como prdctica adecuada que tanto la persona que presenta la denuncia como la
persona objeto de la misma tengan derecho a ser acompanadas y/o representadas, quizd por un
representante de su sindicato, un amigo o un comparnero; que se informe detalladamente a la persona
objeto de la denuncia sobre la naturaleza de la misma y la posibilidad de contestar a la misma, y que se
mantenga una estricta confidencialidad durante todo el curso de la investigacion de una denuncia.
Cuando sea necesario interpelar atestigos, deberd subrayarse laimportancia del cardcter confidencial.

Debe reconocerse que relatar la experiencia de acoso sexual no es fdcil y puede perjudicar la dignidad del
trabajador. Por consiguiente, no deberd pedirse a la persona que presenta la denuncia que narre
repetidamente los hechos objeto dela misma cuando esto sea innecesario.

La investigacién deberia centrarse en los hechos indicados en la denuncia, y es aconsejable que el
empresario mantenga unregistro completo de todas las reuniones e investigaciones.

Todos los protocolos analizados, incluyendo los de Paraguay, que cuentan con regulacion
del procedimiento formal, parten de una declaracién de los principios que han de regir el
procedimiento, mayoritariamente basados en la Recomendacién o muy parecidos:
“confidencialidad, agilidad, objetividad y neutralidad, contradiccién y garantia de las
posibilidades de defensa de las partes’, a los que algunos afaden Garantia de Seriedad en el
tratamiento de las denuncias. Sin embargo, difieren en torno a un principio importante: la
presunciéon de veracidad de la parte denunciante versus presuncion de inocencia de la parte
denunciada, inclindndose mayoritariamente porla segunda.

Respecto del principio de agilidad en la aplicacion, su significado varia notablemente de
unos protocolos a otros: se prevén plazos maximos de 10 a 60 dias en diferentes protocolos,
siendo el plazo mas generalizado entre 15y 30dias.

Una cuestion de esencial importancia es la posibilidad de adopcién de medidas

cautelares durante lainstruccion del procedimiento, tales como la separacidn entre las partes
implicadas. Al respecto laRecomendacion sefala que:
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Cuando se acepte una denuncia y se considere que es necesario transferir o trasladar a una de las partes
deberd permitirse, cuando sea posible, que la persona que ha presentado la denuncia decida si desea
permanecer en su puesto o ser trasladada. No deberd sancionarse en ningtin modo a la persona que
haya presentado una denuncia que haya sido aceptada, y ademds, cuando esto suceda, el empresario
deberd supervisar lasituacién para asegurarse de que el acoso ha cesado.

En otras palabras, no recomienda su adopcion perosila prevé. La doctrina reiteradamente
ha sefalado la necesidad, no la mera conveniencia, de adoptar esta medida cautelar con el
objetivo de garantizarlasaludylaintegridadfisicay psiquica de la parte denunciante durante
la investigacion. De hecho se trata una medida prevista en bastantes protocolos,
especialmente los calificables como de mejor calidad técnica, mas completos y de contenido
mas acorde con la Recomendacion. Una buena practica en la materia se encuentra en el
protocolo analizado dela SFP, el cual establece:

En los casos de denuncias por discriminacién, Acoso Laboral y Acoso Sexual, hasta el cierre del
procedimiento y, siempre que existan indicios suficientes de la existencia del hecho denunciado, las
Direcciones de Gestién y Desarrollo de las personas, o sus equivalentes, de los Organismos y entidades
del Estado donde presta servicio el o la denunciante, podrdn adoptar de medidas preventivas como la
separacion del acosador de la victima, u otros tipo de medidas cautelares (reordenacién del tiempo de
trabajo, cambio de oficing, etc.) que se estimen oportunas y proporcionadas alas circunstancia del caso.

Enel caso que lapersona afectada asi'lo desee, puede optar por estas medidas cautelares. Al adoptar las
medidas cautelares, en ninguin caso, podrdn suponer un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo y/o salariales (horas extras, bonificaciones y adicionales de cualquier indole).

En cuanto a la investigacion, dos buenas practicas encontradas en los protocolos
analizados, que siguen casi literalmente lo sefalado en la Recomendacién, serian las
siguientes:

La Asesoria Confidencial utilizard los procedimientos de investigacion que considere convenientes para
la confirmacién de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los derechos fundamentales de
las personasimplicadas, sobretodo el derecho alaintimidady ala dignidad de ambas.

Deberd dar notificacién de la presentacion de la denuncia lo mds rdpidamente posible a la persona
denunciada.

Deberd ademds darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccién de esta ultima. Tanto una
como otra podrdn solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes de los drganos de
representacion, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de configurar la
pruebatestifical.

Seintentard recabar todalainformacién con una tnica explicacion de los hechos por parte de la victima
(salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la resolucién del caso),
garantizando la confidencialidadyla agilidad en el tramite.

También seria una buena practica la que recomienda que lainvestigacion:

Deberd ser dgil y rdpida y confidencial, respetando la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
Asimismo, procurard la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su sequridady su salud, teniendo
en cuentalas posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion.

La empresa pondrd a disposicion del o la Asesor/a Confidencial, asi como de la Comisidn frente a la
Violencia de Género en el Trabajo, los medios necesarios y garantizard el acceso a toda la informacién y
documentacion que pudiera tener relacién con el caso. Ambos érganos tendrdn libre acceso a todas las
dependencias de la empresa, siempre en cumplimiento de la normativa de seguridad vigente, debiendo
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todos los empleados prestarles la debida colaboracién. Efectuardn las entrevistas con las personas
afectadas, podrdn recabar la intervencién de personas expertas (en psicologia, derecho, medicina, etc.)
y mantendrdn las reuniones que estimen oportunas con las partes interesadas y en su caso los testigos,
pudiendo para ello entrevistarse con cualquier persona que preste servicios en la Entidad o con
cualquiera otra persona de la que puedan recabar informacién. La investigacion se realizard con respeto
escrupuloso de los derechos fundamentales de las personas implicadas y especialmente del derecho ala
intimidad.

Finalizacién del expediente investigadory régimen disciplinario

En la mayoria de los protocolos consultados, finalizada la investigacién, el 6rgano
competente para ella realizard un informe en el que consten las actuaciones llevadas a cabo,
las pruebas acumuladas tanto de caracter documental (por ejemplo, las realizadas por
expertos/as) como de tipo testifical, la suficiencia de las mismas para determinar la veracidad
de la denunciay, en base a ello, se propondrd la adopcién de las medidas correspondientes.
Sin embargo, solo en una parte de ellos se establece que las propuestas realizadas por el
érganoinvestigador serdn vinculantes paralaempresa.

Alrespecto, laRecomendacién sefiala:

Serecomienda que las infracciones de la politica del establecimiento para la proteccion de la dignidad de
los trabajadores en el trabajo sean consideradas como faltas contra la disciplina y que las normas de
disciplina establezcan claramente qué comportamiento se considera como conducta indebida en el
trabajo. Constituye también una buena prdctica indicar claramente la gama de sanciones que pueden
imponerse alas personas queviolenlanorma.

No obstante el indudable efecto disuasorio de esta previsiéon, resulta frecuentemente
incumplido en los protocolos analizados, que mayoritariamente reenvian en esta materia al
régimen disciplinario del convenio colectivo de aplicacion. En algun caso se sefala que,
demostrada la existencia de acoso, la Direccién de Recursos Humanos sera la competente
para aplicar la sancién correspondiente a infraccion grave o muy grave en el régimen
disciplinario del convenio.

Finalmente, como ya se ha sefialado, la mayoria de los protocolos sancionan, aunque no
todos definen, las denominadas “denuncias falsas’, y son escasos los que siguen la propuesta
delaRecomendaciéonde que:

Aunque una denuncia no sea aceptada, por ejemplo porque se considere que las pruebas no son
concluyentes, deberd ofrecerse la posibilidad de un traslado o una reorganizacion del trabajo de uno de
los trabajadores afectados en vez de pedirles que sigan trabajando juntos contra la voluntad de ambas
partes.

Proteccion frente alas represalias

Se ha sefalado reiteradamente y asi se pone expresamente de manifiesto en la
Recomendacién, que una de las causas que mas disuaden tanto para la presentacion de
denuncias, como para la colaboraciéon en la investigacidn por parte de los testigos del acoso,
es el miedo a las represalias. Estas pueden ser adoptadas incluso contra el érgano de
investigacion, por lo que la Recomendacién sefala expresamente la necesidad de que:
“Quienquiera que sealapersonadesignada en el establecimiento-para la recepcién de denuncias
e investigacion de las mismas-, sea protegida contra las represalias de que podria ser objeto por
ayudar a cualquier persona victima de Acoso Sexual” y ahade que: “La persecucion o las
represalias contra el trabajador que presente de buena fe una denuncia de Acoso Sexual serdn
consideradas como una falta contra la disciplina” Evidentemente existe una carencia notable,
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la referencia a testigos o personas que colaboren en lainvestigacion.

Gran parte de los protocolos analizados recogen esta recomendacién y garantizan que la
adopcion de represalias frente a las personas denunciantes sera sancionada
disciplinariamente, sin embargo, no son muchos los que amplian el sistema de proteccién a
testigos y personas pertenecientes a los 6rganos de investigacion. Una buena practica en la
materia podria ser la siguiente:

Segarantizard que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o critiquen
cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. La adopcion de medidas que
supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos sefialados (personas denunciantes,
testigos, o coadyuvantes) serdn sancionadas de acuerdo con el régimen disciplinario regulado en el
convenio colectivo.

Informacion, seguimientoy formacion del personalincluido en el dmbito de aplicacion

Evidentemente de poco serviria la adopcion del protocolo mas perfecto desde el punto
de vista técnico, si este es desconocido por parte de sus destinatarios y destinatarias. Por ello,
la Recomendacion sefala que una vez elaborado el sistema de prevencién y sancién del
Acoso:

(...)esimportante que ésta sea comunicada efectivamente a todos los trabajadores, de manera que sean

conscientes de que tienen derecho a quejarse y sepan a quién deben quejarse, sean conscientes de que
sus denuncias serdn tratadas con prontitud e imparcialidad, y de las posibles consecuencias de todo
comportamiento de acoso sexual. Dicha comunicacion deberd subrayar el compromiso de la direccion
deeliminarel Acoso Sexual, fomentando de estamanera un climaen el que éste no pueda producirse.

Ciertamente, la mayor parte de los protocolos analizados insisten en el compromiso de la
empresa de garantizar el maximo conocimiento posible de su existencia y contenido.
Algunos hacen referencia a su publicacién en tablones e intranet e incluso la entrega de una
copia impresa a toda persona que sea contratada por laempresa. Una buena practica en este
ambito seriala siguiente:

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de todo el personal
afectado. Los instrumentos de divulgacion serdn entre otros que se consideren oportunos, el envio de
circular a todos los trabajadores y trabajadoras y su publicacién en la intranet y en los tablones de
anuncios. En el documento de divulgacion, se hard constar el nombre y la direccién de contacto de la
Asesoria Confidencial. Se procurard por todos los medios posibles que tanto la clientela como las
entidades proveedoras conozcanlapolitica delaempresaen esta materia.

También consideramos una buena practica respecto alacomunicacion, laque se presenta
en el protocolo al que se han adherido las ONGs copartes de Diakonia, en el que se establece
toda una serie de medidas para la comunicacion y su visibilizacidn (en su apartado 12y ss.),
destacando aquellas que se refieren a incorporar“cldusulas modelo”en los estatutos sociales
delaorganizacidonyen los contratos laboralesy de prestacion de servicios que se realicen.

Por lo que respecta al seguimiento de su aplicacion, la Recomendacion sefala que: “Es
aconsejable que los empresarios controlen y revisen las denuncias de acoso sexual y cémo se han
resuelto, a fin de asegurarse de que los procedimientos resultan eficaces” En aquellos supuestos
enlos que los protocolos prevean un érgano especifico para la investigacion, se suele asignar
aéstelafuncion de seguimiento; sirve como ejemplo el caso siguiente:
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La Asesoria Confidencial llevard el control de las denuncias presentadas y de la resolucién de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos afios un informe de seguimiento sobre la aplicacion del
presente protocolo en las empresas de su competencia. Este informe se presentard a la direccion, a los
drganos de representacion unitaria y sindical del personal y a los érganos de representacién en materia
deprevencion deriesgos laborales.

En lo que respecta a la formacion en materia de acoso sexual y sexista, la Recomendacion
senala que constituye una medida preventiva esencial: “Un importante medio para garantizar
que no se produzca el acoso sexual y que, si se produce, el problema sea resuelto con eficacia lo
constituye la formacion de los directores y supervisores”. Ademas, considera que ésta deberia
ofrecerse a todo el personal de la empresa/institucion, haciendo especial hincapié en la
formacion especifica que deberian recibir aquellas personas que tengan alguna
responsabilidad en los procedimientos. También considera la idoneidad de incluir dicha
materia en los programas de formacion inicial, de forma que el personal conozca desde su
incorporacion la politica de la empresa sobre el acoso sexual y sexista. En general, la
formacion tendra por objetivo identificar los factores que contribuyen a crear un entorno
laboral libre de acoso, asi como a identificar las responsabilidades y las actuaciones
especificas ante los problemas que puedan surgir.

Finalmente, la Recomendacién sefala la esencial funcién de los sindicatos en materia de
prevenciony actuacion ante el acoso, considerando que “e/ Acoso Sexual es una cuestion tanto
sindical como empresarial”y dedica todo un apartado a sefialar indicaciones especificas para
su efectiva involucracion, sobre todo en lo que respecta a la informacién, formacién y
sensibilizacion de las personas a las que representan. Otra de las recomendaciones
contempladas se refiere a la posibilidad de designar a una persona (preferiblemente mujer)
paraapoyar entre sus asociados/as alas personas que se consideren objeto de Acoso Sexual.

Esta estrecha vinculacién de los sindicatos en la prevencién y sancién de la violencia de
género, es escasamente tenida en cuenta por los protocolos analizados, tanto en el caso de
Espafa, como en el de Paraguay.

Conclusiones

Del andlisis presentado cabria extraer algunas conclusiones generales. En primer lugar,
sefalar la escasa implicacion de las empresas en la adopcién de protocolos y/o de medidas
preventivas frente ala violencia de género en elempleo, lo que en el caso de Paraguay se hace
mas patente, al circunscribirse Unicamente al ambito de la funcién publica y algunas ONGs
del pais.

En segundo lugar, del andlisis de los protocolos espafoles se comprueba que la calidad
técnica de los mismos difiere mucho entre si. La mayor parte de los protocolos recogen sélo
parcialmente las medidas recomendadas y algunos constituyen una mera declaracién de
principios, aunque es de reconocer que una parte no muy amplia de ellos, son bastante
completosy presentan una alta calidad técnica. Esta diferencia no trae su causa en el sector o
ambito al que pertenezca la empresa/entidad sino, como se sefalé al principio, de la
formacion de las personas negociadoras en la materia y su conocimiento sobre la existencia
de normativa comunitaria que se puede y se debe tomar como modelo para la adopcién de
medidas preventivas adecuadasy eficaces.

Finalmente, centrdndonos en los protocolos paraguayos, aunque en general presentan
una buena calidad técnica, en este caso se detecta mayor variabilidad en la articulacién del
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propio protocolo, es decir, que algunos apartados del mismo resultan ser bastante
completos, y en otros se presentan algunas insuficiencias, las cuales hemos venido
senalando. Igualmente, consideramos que estas insuficiencias responden a las mismas
dificultades senaladas en el caso de los protocolos espafnoles, como es la concepcion
especifica sobre la violencia de género laboral y la normativa estatal desarrollada al respecto.
Por tanto, consideramos necesario, en primer lugar, un mayor compromiso institucional, que
fomentey promueva un mayor desarrollo conceptual y legislativo en materia de violencia de
género laboral, como paso previo a la difusion y formacion de los agentes encargados de
adoptarestas medidas preventivas segun las particularidades propias de Paraguay.
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