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Resumen

En el panorama empresarial contemporaneo, la implementaciéon de medidas para
prevenir y atender el hostigamiento sexual laboral (HSL) se ha vuelto una practica
cada vez mas comun. Para aportar evidencia sobre la rentabilidad de la
prevencion, esta investigacion compara la efectividad de las acciones preventivas
de Konecta Pert, una empresa lider en materia de prevenciéon de HSL, con un
grupo control de empresas no equivalentes ajustadas por modelamiento lineal.

La muestra incluyo a 608 trabajadoras de Konecta Perd, seleccionadas
probabilisticamente de una poblacion total de 12,191 trabajadoras, con un margen
de error de 3.5%. De estas, 386 trabajadoras fueron de Lima (63.5%) y 222 del
Norte del pais (36.5%). Para el grupo control, se incluyeron 1,086 trabajadoras de
empresas equivalentes, de las cuales 683 trabajadoras fueron de Lima (62.9%) y
403 del Norte del pais (37.1%). Se us6 una encuesta estructurada basada en
constructos, con altos niveles de fiabilidad y validez. Los calculos de costeo siguen
la metodologia internacional de Duvvury, Vara-Horna & Chadha (2022).

Los resultados revelan que Konecta Pert logré una reducciéon del 21.2% en la
prevalencia del HSL, asi como una disminuciéon del 11.6% en los costos
proyectados en dias perdidos. En términos absolutos, esto representa para Konecta
una recuperacion de 967 dias de productividad laboral, equivalente a la
productividad anual de 3.4 trabajadoras a tiempo completo, con un ahorro
financiero entre PEN 103,285 y 130,321 soles al anno. Ademas, se estima un ahorro
anual de rotaciéon de personal entre PEN 32,284 y 40,087 soles, al evitar que entre
13.5 y 16.8 mujeres abandonen la empresa por razones de acoso.

Con una version de 90,000 soles en 2023, el calculo del Retorno de Inversion
(ROI) muestra resultados positivos (entre 50.52% y 89.34%). Esto significa que,
por cada sol invertido, se recuperan entre 1.50 y 1.89 soles, confirmando asi la
rentabilidad de la inversion y el impacto positivo de las politicas implementadas en
la empresa.

Para favorecer la sostenibilidad de la prevencion, se recomienda a las empresas
adoptar politicas contra el HSL que incluyan mecanismos de monitoreo continuo
y establecimiento de lineas base. Esto permitira que la medicion de su impacto
proporcione evidencia rigurosa sobre su eficacia y rentabilidad.

Palabras clave. Costos, hostigamiento sexual laboral, productividad, empresas,
prevencion, rentabilidad.



I. Introduccion

1.1. Problema

A nivel global, diferentes paises estan implementando politicas y legislaciones
especificas para abordar el hostigamiento sexual laboral (HSL). Pert sigue esta
tendencia, con la creacion de marcos legales que obligan a las empresas a tomar
medidas preventivas. En este contexto, un nimero creciente de empresas peruanas
esta adoptando diversas actividades para prevenir y atender el HSL, ya sea por
obligacion legal o por interés propio. Sin embargo, las empresas buscan evidencia
no solo sobre la efectividad de estas acciones, sino también sobre su rentabilidad
potencial.

La prevencién del HSL no solo es un imperativo ético, sino también un factor
critico para el desempeno y la sostenibilidad de las organizaciones. Evaluar la
eficacia preventiva de los programas es esencial para mejorarlos continuamente,
pero también es crucial analizar su rentabilidad para gestionar la disposicion
sostenible de recursos. Estudios previos (Vara-Horna, 2023, 2024) evidencian que
el HSL genera costos significativos para las empresas peruanas, sugiriendo que una
prevencion efectiva puede reducir considerablemente estos costos.

Sin embargo, existe una escasez de evidencia sobre la rentabilidad de las acciones
preventivas. Una limitacién importante en la prevencién de la violencia y el acoso
laboral es la falta de estudios exhaustivos y sistematicos de analisis de costes y
beneficios (McGregor et al., 2019). Estos estudios son esenciales para comprender
la relacion entre la inversion en medidas preventivas y sus beneficios tangibles e
intangibles. La ausencia de este tipo de investigaciones representa una laguna de
conocimiento que podria informar de manera efectiva las decisiones politicas y las
estrategias corporativas para combatir estos problemas. Sin estudios solidos de
coste-beneficio, las empresas pueden ser reacias a Invertir en programas
preventivos debido a la incertidumbre sobre el retorno de la inversion. Ademas,
los responsables politicos necesitan datos mas completos para promover una
legislacion que exija o incentive tales inversiones.

Ademas de esta falta de evidencia, existen carencias metodolégicas severas.
Actualmente, no existen las condiciones 6ptimas para una medicién precisa de la
eficacia y rentabilidad de la prevenciéon. Una de las principales deficiencias
metodolégicas es que las empresas no suelen medir los cambios e impactos de sus
acciones de prevencién. Sin lineas base y sin grupos de control, muchas
experiencias valiosas de trabajo sostenido de prevenciéon no se valoran
adecuadamente. Esto no solo impide una comprension completa del impacto
financiero y social del acoso, sino que también dificulta la defensa de la asignacion
de recursos significativos a iniciativas de prevencion, a pesar de las pruebas
anecdoticas y cualitativas que sugieren resultados positivos a largo plazo.



Para superar estas deficiencias, utilizamos un método indirecto que permite la
creaciéon de un grupo control equivalente compuesto por empresas que no
implementan de forma explicita acciones de prevencion, o que solo cumplen con
las normas minimas exigidas por la ley para prevenir el HSL. Estas empresas se
comparan con aquellas que tienen politicas y programas efectivos de prevencion,
aportando asi primeras evidencias sobre la eficacia y rentabilidad de estas acciones.

En la presente investigacion, llevamos a cabo un estudio comparativo caso-control
utilizando la experiencia de Konecta Perti como caso de estudio. Durante mas de
seis anos, Konecta Pert ha fortalecido consistentemente su modelo de gestion para
prevenir el HSL y todo tipo de violencia de género entre sus trabajadores (ver
Anexo 1). Para evaluar el impacto de estas medidas preventivas, se comparan sus
resultados con los de un grupo control de empresas no equivalentes, ajustando por
diferencias relacionadas a variables demograficas y organizacionales. Esto nos
permite determinar los cambios en la prevalencia del HSL y evaluar la reduccion
de los costos asociados a la productividad laboral.

1.2. Objetivos

1. Determinar el impacto del programa preventivo en la disminucion de la
prevalencia del hostigamiento sexual laboral (HSL): Evaluar como las
medidas implementadas por Konecta Pert han influido en la reduccion de
casos de HSL entre los trabajadores, comparando los resultados con los de
un grupo control de empresas que no aplican dichas medidas.

2. Determinar si los costos de productividad laboral ocasionados por el HSL
se han reducido gracias al programa preventivo: Analizar la relacién entre
la implementacion del programa preventivo y la disminuciéon de los costos
asociados a la pérdida de productividad laboral causada por el HSL.

3. Determinar si, como consecuencia del programa preventivo, hay un ahorro
en los costos de rotaciéon de personal: Investigar si la aplicacion del
programa preventivo ha resultado en una reducciéon de la rotacion de
personal, evaluando los ahorros econémicos derivados de la disminucion de
la necesidad de contratar y capacitar nuevo personal.

4. Determinar el retorno de inversion (ROI) del programa preventivo de HSL:
Calcular el ROI del programa considerando los ahorros en costos de
productividad, reducciéon de rotacion de personal y otros beneficios
econoémicos.

1.3. Impacto

Esta investigacion no solo busca llenar un vacio critico en la literatura existente
sobre la prevenciéon del HSL, sino también servir como una herramienta practica
para las empresas y los responsables politicos que buscan implementar y promover



entornos laborales seguros y equitativos. Una reduccién en la prevalencia del HSL
y en los costos asociados a la productividad laboral puede traducirse en un
ambiente de trabajo mas seguro y productivo, mayor satisfaccién y retencion de
empleados, y una mejora en la reputacion corporativa. Ademas, estos hallazgos
pueden incentivar a otras empresas a adoptar politicas similares, promoviendo un

cambio positivo en la cultura organizacional y contribuyendo a la erradicaciéon del
HSL en el ambito laboral.

Los resultados de esta investigacion tienen el potencial de generar un impacto
significativo en el entorno empresarial. Al demostrar la efectividad de las politicas
de prevencién del HSL, las empresas pueden justificar la inversiéon en estas
medidas, no solo desde una perspectiva ética, sino también desde una perspectiva
financiera. Al ofrecer un analisis costo-beneficio detallado, esperamos migrar la
motivacion para la prevencion del HSL desde una posicion filantrépica a una
estratégica, asegurando que la prevencion se integre como una practica regular
empresarial y no se sujete inicamente a designios personales. Esta transicion es
crucial para garantizar la sostenibilidad y efectividad a largo plazo de las iniciativas
preventivas, convirtiendo la prevencion del HSL en un componente esencial de la
estrategia corporativa.



II. Marco teorico

2.1. HSL, definicién, costos y retos pendientes

El hostigamiento sexual laboral (HSL) es una forma especifica y sutil de violencia
de género que se manifiesta en el ambiente de trabajo mediante conductas sexuales
no deseadas o comentarios de naturaleza sexual o sexista que resultan ofensivos,
intimidantes o humillantes para la persona que los recibe (Vara-Horna et al.,
2024). Este tipo de acoso incluye una amplia gama de comportamientos, desde
insinuaciones sexuales, proposiciones no deseadas y comentarios sexistas
degradantes relacionados con el género hasta avances fisicos no solicitados.

El modelo de Fitzgerald define el HSL con tres dimensiones principales: coerciéon
sexual, acoso de género y atencién sexual no deseada (Fitzgerald et al., 1995): 1.
La coercion sexual implica situaciones en las que se condicionan beneficios
laborales a la aceptacion de conductas sexuales, donde la negativa a aceptar dichos
avances puede llevar a consecuencias negativas para la victima en términos de su
desarrollo profesional, como la pérdida de promociones, despidos o asignacion de
tareas no deseadas. 2. La atencion sexual no deseada incluye cualquier forma
de contacto fisico no consentido, desde toques inapropiados hasta intentos de
contacto fisico mas agresivos. Este tipo de acoso es particularmente intrusivo y
puede tener graves efectos psicologicos y emocionales sobre las victimas. 3. El
acoso de género se refiere a comportamientos que refuerzan estereotipos de
género y roles tradicionales, incluyendo comentarios sexistas, bromas ofensivas, o
cualquier conducta que devaltie a una persona basada en su género. Este tipo de
acoso no siempre implica una motivacion sexual directa, pero crea un ambiente
de trabajo hostil y degradante para las victimas. En conjunto, estas dimensiones
subrayan la naturaleza multifacética del HSL y la necesidad de abordar todas las
formas en las que se puede manifestar para crear un entorno laboral seguro y
respetuoso.

El HSL es una problematica global con prevalencias que varian ampliamente entre
paises y regiones (ILO, 2022). En América Latina, y especificamente en Peru, 1 de
cada 3 trabajadoras del sector privado ha sido acosada sexualmente en los tltimos
doce meses, aumentando a 2 de cada 4 en las empresas de las regiones del sur del
pais (Vara-Horna et al., 2024).

El hostigamiento sexual laboral (HSL) representa una seria preocupacion para las
empresas, no solo debido a las implicaciones éticas y legales, sino también por su
impacto en la productividad y los costos. Ademas del impacto pernicioso en el
bienestar de las mujeres (Willness et al., 2007), el HSL representa un costo
significativo para la productividad empresarial. Estos costos incluyen litigios,
indemnizaciones, pérdidas por abandono de trabajadoras y disminucion de la
productividad (Cici et al., 2021). A nivel global, estudios han estimado pérdidas
economicas significativas debido al HSL, como en Camboya, donde se pierden 89
millones de doélares anuales (CARE International, 2017), y en Australia, con



pérdidas de 2.6 mil millones de délares australianos (Deloitte Access Economics,
2019). En Pert, el HSL puede disminuir la productividad laboral hasta en un
43.1% y aumentar comportamientos contraproducentes en un 39.6% (Vara-
Horna et al., 2023). Estudios recientes también han evaluado el impacto del acoso
sexual en el lugar de trabajo sobre la reputacion a través del valor comercial de la
empresa (Au et al., 2023; Borelli-Kjaer et al., 2021) o las inversiones (Bouzzine &
Lueg, 2022).

La reciente investigaciéon "Entre el discurso y los hechos: Develando los costos
invisibles del hostigamiento sexual laboral en el Pertt" (Vara-Horna et al., 2024)
revela una relacion directa entre el HSL y su impacto en la productividad y el
bienestar laboral, especialmente en el Sur, donde se reporta repercusiones
indirectas mas altas como tardanzas y ausencias. Los resultados también sugieren
una correlacion entre el HSL y la intencién de desercion, asi como un aumento en
comportamientos contraproducentes. El ausentismo aumenta en promedio un
40.6%, afectando especialmente a la Region Norte con un 46.2%; las tardanzas se
incrementan en un promedio general del 96.7%, alcanzando hasta un 135.4% en
la Region Sur; los incidentes laborales criticos suben un 153.0% en promedio,
siendo mas prevalentes en la Regiéon Norte con un 178.1%. Ademas, el
presentismo tiene un costo adicional medio del 78.4%, con la menor incidencia en
Lima (71.4%). Los comportamientos contraproducentes varian entre regiones, con
un promedio de 16.4% y destacando la Regién Sur con un 27.6%. La intencion
de deserciéon muestra un costo adicional promedio del 38.0%, con la Region Sur
reportando el mayor porcentaje (38.6%).

En Pert, la Ley N.” 27942, Ley contra el Hostigamiento Sexual, obliga a las
empresas a implementar politicas claras para prevenir y sancionar el hostigamiento
sexual laboral (HSL). Estas obligaciones incluyen la creacién de una politica
interna conocida por todos los empleados, la provision de programas de
capacitacion continua sobre identificaciéon y manejo del HSL, y el establecimiento
de un protocolo de atenciéon para recibir, investigar y resolver denuncias de
manera rapida y confidencial. Las empresas deben garantizar la confidencialidad
y proteccién contra represalias para las victimas y testigos, establecer canales
accesibles de denuncia, realizar investigaciones imparciales, y aplicar sanciones
disciplinarias adecuadas. Ademas, deben formar comités especializados para
manejar casos de HSL y asegurar que los supervisores actiien proactivamente para
prevenir y responder a las denuncias de HSL.

Siguiendo las directrices del Convenio 190 y Recomendacion 206 de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la mediciéon de la prevalencia y los
costos del HSL y todo tipo de violencia de género es crucial para entender su
alcance e impacto, y para formular politicas efectivas que promuevan entornos
laborales seguros y respetuosos. El Pert ha ratificado ese convenio, asumiendo
obligaciones que incluyen la implementacion de medidas legislativas vy
administrativas para prevenir y combatir el HSL.



A pesar de que muchas gerencias expresan un compromiso aparente hacia la
prevenciéon del HSL y la promocion de la igualdad de género, la persistencia de
resistencias implicitas y explicitas demuestra una brecha significativa entre el
discurso corporativo y la practica efectiva (Vara-Horna et al., 2023). Esto subraya
la necesidad de enfoques mas integrales y comprometidos para superar los retos
asociados al HSL y promover una cultura de respeto y seguridad en el ambito
laboral. Existen sesgos inconscientes en la prevencion que limitan su efectividad,
llevando a menudo a la implementacion de acciones superficiales o no estructurales
que no abordan las causas subyacentes del HSL (Vara-Horna et al., 2024b). Por lo
tanto, es crucial que las empresas no solo formulen politicas preventivas, sino que
también aseguren su aplicacion rigurosa y efectiva, con un enfoque en cambiar las
estructuras organizacionales y culturales que perpetdan el acoso y la
discriminacion.

2.2. Dinamica de los costos durante la prevencion del HSL

La rentabilidad, en un contexto empresarial, es la capacidad de una inversion para
generar beneficios econémicos superiores a los costos iniciales. Es una medida
necesaria para evaluar la eficiencia y el éxito financiero de cualquier iniciativa.

Los costos pueden ser directos o indirectos: 1. Los costos directos son aquellos que
se relacionan con una actividad o proyecto especifico que genera gastos. 2. Los
costos indirectos, suelen ser costos ocultos, incluyendo aquellos gastos no evidentes,
tales como la pérdida de productividad, el ausentismo, la rotacion forzada y los
costos psicologicos para las victimas y testigos del HSL.

La respuesta de las empresas ante el HSL es un costo directo porque implica
destinar dinero para atender las consecuencias organizacionales del HSL, tales
como evitar multas o cumplir la ley, pero también, de una forma maés proactiva,
implementar programas de prevencion. Estos costos directos pueden ser una
inversion en la medida que se traduzcan en una reduccion de los costos indirectos
y pueden ser rentables cuando la reduccion de los costos, a lo largo del tiempo, sea
mayor que la inversion inicial. Sin embargo, mientras las empresas vean la
prevencion del HSL como una mera obligacion legal, dificilmente podran
rentabilizarla. Por el contrario, se requiere una visiéon proactiva, orientada a evitar
que el HSL ocurra. Esto implica un fortalecimiento estructural de la cultura
equitativa en la organizaciéon y una comprension profunda de la dinamica de costos
y beneficios de la prevencion.

Existen muchos vacios de conocimiento y expectativas irreales sobre los resultados

de los programas de prevencion, pudiendo afectar su sostenibilidad. Las

expectativas falsas pueden hacer que las empresas desistan de los programas

porque no ven "resultados concretos" rapidamente. Como cualquier inversion, se

requiere tener una proyeccion en el tiempo y de la magnitud de los riesgos:

1. En primer lugar, se tiende a pensar que el HSL se reduce a casos aislados que
no requieren una atencion estratégica; sin embargo, este es muy prevalente,
por lo menos 1 de cada 3 trabajadoras puede estar siendo acosada dentro de



cada empresa. Ademas, los costos ocasionados por el HSL suelen ser invisibles,
no monetizados, y st no se identifican y contabilizan con precisiéon, pueden
subestimarse.

2. Ensegundo lugar, se subestima el costo directo de los programas de prevencion,
que generalmente necesitan ser intensivos y sostenidos en el tiempo para
producir cambios significativos, ya que el HSL es un problema muy resistente.
No se puede eliminar este mal de un afio para otro con una simple campaina o
capacitacion.

3. En tercer lugar, la reducciéon de estos costos no es lineal; suele haber
transacciones de costos, movilidades entre categorias e incrementos en algunas
areas que deben ser comprendidos, ya que son parte esperada de este proceso.

En este apartado se explora la dinadmica de los costos y la rentabilidad de la
prevencion del HSL para proporcionar una vision integral de como las
intervenciones preventivas pueden afectar tanto positiva como negativamente los
costos laborales y la rentabilidad. El entendimiento de esta dinamica puede ser util
para comprender qué esperar cuando se despliegan programas de prevencion,
permitiendo a las empresas establecer expectativas realistas y optimizando su
nversion.

2.2.1. Delimitar el enfoque de costos

Los costos asociados con el HSL pueden provenir de diversas fuentes y presentarse
en diferentes formas, cada una con implicaciones distintas para la organizacion.

Hay tres fuentes principales de costos:

- Victimas. El hostigamiento sexual afecta el bienestar y capacidad
productiva de las mujeres acosadas, las cuales terminando impactando en
la organizacion, a través de la pérdida de productividad, el ausentismo, la
rotacion de personal y los recursos necesarios para la recuperacion.

- Perpetradores. Aunque menos discutidos, los costos asociados a los
perpetradores incluyen los recursos invertidos en procesos disciplinarios,
legales y de rehabilitaciéon, asi como el impacto en la reputacién vy
legitimidad de la empresa. Estos costos pueden ser significativos,
especialmente cuando implican acciones legales y sanciones.

- Personal que atestigua. Los colegas testigos del hostigamiento sexual
también generan costos significativos debido al tiempo y recursos que
dedican a apoyar a las victimas. Este apoyo, aunque necesario y valioso,
puede afectar la capacidad de los testigos para realizar sus propias tareas
eficientemente.

Naturaleza de los costos:
- Tangibles. Los costos tangibles son aquellos que pueden ser cuantificados y
monetizados directamente, como las pérdidas de productividad, los gastos
en atencion psicologica y las multas legales. Estos costos son visibles y
pueden ser registrados en los estados financieros de la empresa.
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Intangibles. Los costos intangibles incluyen el impacto en la moral del
personal, la disminucién de la cohesion y el compromiso organizacional, y
el dafio a la reputacion de la empresa. Aunque no siempre pueden ser
monetizados, estos costos son necesarios para comprender el impacto total
del HSL en la organizacion.

Tipos de costos:

Pérdida de productividad. La principal consecuencia del HSL es la
disminucion de la productividad laboral, que puede manifestarse en
ausentismo, menor rendimiento y mayor rotaciéon de personal. Este tipo de
costo es tangible y puede ser cuantificado a través de diversas métricas de
desempeiio.

Multas y sanciones. Las empresas pueden enfrentar multas y sanciones
legales por no cumplir con las normativas sobre acoso sexual, lo que
incrementa los costos financieros directos. Estos costos son una
consecuencia directa de la falta de medidas preventivas adecuadas.
Presupuesto destinado para atender el problema. La implementacion de
programas de prevencion y la gestion de casos de HSL requieren una
inversion significativa en términos de capacitacion, apoyo psicolégico y
asesoramiento legal. Este tipo de costo, aunque directo, es esencial para
crear un entorno laboral seguro y respetuoso.

Este apartado se centra especificamente en el analisis de la dinamica de los costos
tangibles de productividad, derivados de las victimas y los testigos.

2.2.2. Entender el proceso de cambio

Para entender la dinamica de los costos empresariales del hostigamiento sexual, se
debe analizar el proceso de cambio y las variables intermedias afectadas por el
acoso. Es decr, el HSL no ocasiona directamente costos, muchas variables
intermedias son afectadas primero, para luego traducirse en costos. Dependiendo
de cuales son esas variables, hay tres rutas clave:

Ruta de 1a Capacidad. El HSL afecta la salud mental y el bienestar de
las trabajadoras, disminuyendo su capacidad productiva y eficiencia
laboral. Variables como el presentismo, tadanzas, ausentismo e incidentes
criticos se ven incrementadas. Normalmente, este tipo de costos son
tangibles, pues puede ser cuantificado a través de diversos procedimientos
que contabilizan la cantidad de tiempo laboral perdido ocasionado por el
acoso.

Ruta de la Justicia. La teoria de la Justicia Organizacional sugiere que
cuando el personal percibe injusticias, su motivacién y compromiso
disminuyen, lo que aumenta los comportamientos contraproducentes como
la intencion de dejar el trabajo o sabotearlo. Este tipo de insubordinacién y
“renuncia silenciosa”, suelen seres invisibles, haciéndose evidentes cuando
han ocurrido incidentes criticos o abandono de puesto. El HSL dana las
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relaciones de respeto y dignidad dentro de la organizacién, afectando la
percepcion de justicia organizacional, por lo que se espera una asociacion
significativa entre estas dos variables. Normalmente, este tipo de costos son
intangibles, puede identificarse y valorarse, pero no monetarizarse
directamente.

- Ruta del Clima. El clima organizacional se ve severamente dafiado por
el HSL, ya que este fenémeno aisla a las victimas, involucra y afecta a los
testigos, compromete la reputacion y la legitimidad de los acosadores en
posiciones de mando y cuestiona la capacidad de la organizaciéon para
proteger y responder adecuadamente. La teoria del Capital Social sugiere
que un clima organizacional deteriorado disminuye la cohesiéon y la
confianza dentro de la organizacion, lo que se traduce en costos productivos
significativos y en una disminuciéon de la eficiencia. En efecto, la
cooperacion mutua, la confianza y el civismo se ven gravemente afectados
cuando el personal es consciente de estos incidentes, algunas veces
experimentan traumas vicarios (se afectan por el sufrimiento ajeno) o les
conflictia tener a los perpetradores como colegas o supervisores. LEstos
impactos erosionan el capital social de la organizacion, debilitando las redes
de apoyo y la solidaridad entre el personal. Ademas, aunque los costos
asoclados a un clima organizacional deteriorado pueden no ser
directamente tangibles, su impacto es profundo y se manifiesta en diversas
formas, como la reduccion de la eficiencia, la disminucién del compromiso
y la moral colectiva.

2.2.3. Modelo base de costeo

Los estudios de costos se basan en algunos supuestos probabilisticos esenciales: Al.
Un porcentaje sustancial de trabajadoras sufre acoso. A2. Un porcentaje de ellas
(no todas) sufren danos o efectos nocivos a causa del acoso. A3. Una proporcion
importante de esos danos o efectos se traduce en costes cuantificables. Estos
supuestos condicionan una férmula basica utilizada habitualmente en los estudios
de impacto econémico y analisis de costes (Vara-Horna, s/f).

Primer paso. Empezar por la prevalencia es fundamental porque proporciona
una base para estimar la magnitud del problema. Las estimaciones precisas de la
prevalencia son cruciales y deben basarse en datos fiables y actualizados. Si la
prevalencia se basa en el numero de casos denunciados, subestima su verdadera
magnitud. En el caso del acoso, son muchos los factores que dificultan la revelacion
de informacién, desde factores culturales que la justifican y hacen invisibles, hasta
barreras organizativas que limitan la denuncia. La encuesta andénima vy
especializada es la forma mas eficaz de obtener un valor cercano a la prevalencia
real en el mundo laboral. Debe cumplir todos los requisitos éticos y medir la
violencia y el acoso utilizando una amplia lista de comportamientos
operacionalizados.
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Segundo paso. Es esencial reconocer que no todas las mujeres acosadas sufren
consecuencias perniciosas en la misma medida. Por lo tanto, identificar la
proporcién afectada es fundamental para comprender el impacto real. Esto suele
hacerse de dos maneras: pidiendo directamente a la persona que informe de las
consecuencias perniciosas del acoso (método directo) o comparando el grupo de
trabajadoras acosadas con un grupo de control libre de acoso (método
comparativo). Ese segundo método es mas conveniente para estimar otros efectos
perniciosos del acoso que quedan fuera del conocimiento de la trabajadora.

La validez y fiabilidad de estos métodos dependen de la solidez de los supuestos
subyacentes y de la coherencia de los datos utilizados. Los métodos directo y
comparativo tienen limitaciones inherentes, sobre todo en lo que respecta a la
inferencia causal. En el método directo, la confianza en la autodeclaracion plantea
dudas sobre la exactitud de los recuerdos y la interpretacién subjetiva de los
acontecimientos, lo que lleva a subestimar o sobrestimar el impacto. Por otra parte,
el método comparativo debe lidiar con la atribucién de las diferencias observadas
entre los grupos afectados y de control especificamente a la presencia de acoso,
aislando el efecto de variables de confusion que no se controlaron o contabilizaron
adecuadamente.

Para aumentar la solidez de estas mediciones, es necesario emplear controles
metodoldgicos estrictos. Esto incluye el uso de instrumentos validados para la
notificacion directa que minimicen el sesgo de recuerdo y la interpretacion
subjetiva, y el empleo de controles estadisticos rigurosos en los andalisis
comparativos para aislar el efecto del acoso de otros factores influyentes.

El tercer paso consiste en medir los efectos adversos de los dias productivos
perdidos, los costes monetarios o cualquier otro indicador cuantitativo que
represente el valor medio por persona afectada. A partir de este paso, se puede
calcular el valor medio perdido por individuo, que servira de base para realizar
imputaciones globales (Walker y Duvvury, 2016; Williams, 2014). Se obtiene al
final, una estimacion del coste econémico total multiplicando el nimero de casos
afectados por el coste medio por caso (Krol & Brouwer, 2014).

2.2.4. Prevenir el HSL aumenta la eficiencia organizacional

La teoria de la Eficiencia X (Leibenstein, 1966) sugiere que las organizaciones no
siempre operan en condiciones de maxima eficiencia debido a factores internos,
como el comportamiento del personal o la gestion de los recursos humanos. El
HSL es un factor relacionado con el comportamiento del personal que deteriora
la eficiencia interna de una organizacion. El hostigamiento sexual genera costos
productivos involuntarios, también conocidos como costos-oportunidad, que
afectan negativamente la productividad laboral. Siguiendo la teoria de los
Recursos y Demandas (Bakker y Demerouti, 2017), los valiosos recursos personales
de las trabajadoras, como la energia, el tiempo y la atencién, pueden verse
sobrecargados por el acoso, llevando a un deterioro en su desempeno laboral.
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Implementar politicas de prevenciéon puede mejorar significativamente la
eficiencia interna al crear un ambiente laboral mas productivo. Al reducir el
hostigamiento, las empresas pueden liberar recursos valiosos y mejorar la eficiencia
de su fuerza laboral, lo que en Gltima instancia contribuye a una mejor rentabilidad
y sostenibilidad.

Sin embargo, los costos son solo un indicador basico de la pérdida productiva; las
implicancias son mucho mayores y se orientan a la eficiencia de todo el sistema.
Tal como se vio en el apartado anterior, el HSL impacta mas alla de las victimas
directas, afectando también el ambiente de trabajo (ruta del clima) y la percepcion
de justicia entre el personal (ruta de la justicia).

En el primer caso, la existencia de hostigamiento sexual en una organizacién puede
llevar a un clima de miedo y desconfianza, donde el personal se siente inseguro y
desmotivado. El personal testigo del HSL experimenta también un impacto
significativo, dedicando tiempo y recursos para apoyar a las victimas, lo que puede
disminuir su propia productividad.

En el segundo caso, el HSL dafia la reputaciéon interna y la legitimidad de la
organizacion. De hecho, el hostigamiento sexual es un atentado a la justicia
organizacional. Su presencia dentro de la empresa evidencia un abuso de poder
que viola derechos humanos fundamentales de las mujeres. Esta situacion es un
reflejo de una sociedad machista que ha permeado la cultura organizacional,
vulnerando los valores internos de respeto y justicia. Debido a que el HSL ocurre
a menudo de manera invisible a los ojos de la organizacion, puede crear la falsa
percepcion de que a la empresa no le importan sus trabajadoras y que tolera ese
tipo de hechos. Esto es peligroso porque destruye la relaciéon de confianza y
legitimidad entre la empresa y su personal.

De lo dicho, los costos del HSL son un indicador de la ineficiencia del sistema,
pero representan solo la punta del iceberg de una serie de costos no tangibles que
incluyen la reputacion interna, la legitimidad, la seguridad ocupacional y los
valores organizacionales. Abordar el HSL no solo mejora la productividad, sino
también la eficiencia de todo el sistema organizacional, al fortalecer también la
cohesion, la justicia y la confianza dentro de la organizacion.

2.2.5. Disminuir la prevalencia e incidencia del HSL para reducir costos

Para reducir los costos ocasionados por el hostigamiento sexual laboral, es esencial
disminuir tanto su prevalencia como su intensidad. Ambos indicadores son
importantes: la prevalencia se refiere a la cantidad de mujeres acosadas
sexualmente durante un ano, mientras que la intensidad (incidencia) indica la
cantidad de incidentes acumulados que han experimentado en ese afo.

Normalmente, en una empresa, los casos de hostigamiento sexual graves y costosos

son una minoria, mientras que la mayoria de los casos son de menor intensidad y
tienen costos menores a nivel individual. Hay que advertir que esta polaridad
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puede distorsionar la percepcion empresarial del problema. En efecto, pocos casos
graves de HSL, los que usualmente se detectan en denuncias, hacen ver al
problema como demasiado complejo de resolver, dando la falsa impresion de que
el HSL solo existe cuando es critico (Ej. Coercion sexual) y no cuando son
indicadores de acoso de género o de atencion sexual no deseada.

En realidad, la mayoria de los casos de HSL no son tan evidentes, suelen ser
subestimados tanto por los perpetradores como por las victimas vy, sin embargo,
afectan significativamente la productividad. Ademas, el HSL, en sus formas mas
leves, puede actuar como una "puerta de entrada" a comportamientos mas graves
sino se aborda adecuadamente. La falta de accion contra incidentes menos severos
puede normalizar el comportamiento inapropiado y perpetuar una cultura de
impunidad, lo que puede llevar a una mayor prevalencia y a incidentes mas graves
en el futuro.

La evidencia demuestra que, si bien la coerciéon sexual ocasiona altos costos
productivos, otras formas de HSL, como la proximidad sexual no deseada y el
acoso de género, también generan costos significativos. No hay que confundir los
costos individuales con los costos a nivel agregado. Aunque los costos de los casos
graves son mayores a nivel individual, los costos acumulativos de los casos "leves"
pueden ser mas altos a nivel organizacional debido a su mayor prevalencia.

De lo dicho, para que la reducciéon de costos sea efectiva, es fundamental que las
estrategias de prevencién aborden tanto la prevalencia como la intensidad del
HSL. Reducir la prevalencia implica disminuir el nimero total de mujeres que son
hostigadas sexualmente, creando un entorno laboral donde este tipo de
comportamientos sean menos comunes. Reducir la intensidad del HSL significa
disminuir la gravedad y frecuencia de los incidentes de acoso sexual a lo largo del
tiempo.

2.2.6. El personal testigo de HSL también tiene costos indirectos

El personal que atestigua el HSL también asume costos indirectos significativos. Al
destinar tiempo y recursos para apoyar a sus colegas acosadas, el personal testigo
experimenta una disminucion en su propia productividad. Este tiempo y recursos
voluntariamente destinados para apoyar a las colegas acosadas forman parte del
capital social que las organizaciones aspiran a desarrollar. Sin embargo, los testigos
no solo dedican tiempo a apoyar, también pueden verse afectados
emocionalmente, con los danos colaterales que desembocan en la pérdida
involuntaria de productividad.

En concreto, el HSL puede producir dos tipos de costos indirectos en el personal
testigo:

- Tiempo y recursos voluntariamente destinados. El personal testigo
dedica tiempo y esfuerzo para apoyar a sus colegas acosadas, lo cual es una
expresion de capital social positivo. Este tipo de costo, aunque reduce
temporalmente la productividad individual, refleja una transferencia de
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b