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R esumen
Este articulo presenta un problema comiin en la sociedad: el acoso
laboral en hombres y mujeres, estudiado a partir de la debilidad
utilizada como herramienta de presién en las relaciones de poder
existentes entre trabajadores y empleadores.
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Abstract

This article presents a common problem in the society: the labor
harassment in men and women. It is studied from the weakness
which is used as a tool of pressure in the relationships of power
existing between workers and employers.
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Introduccion

El presente trabajo tiene como objeto
la presentacion de un problema comtn
en la sociedad: el acoso sexual en
hombres y mujeres, estudiado a partir
de la debilidad utilizada como
herramienta de presiéon y de las
relaciones de poder existentes entre
trabajadores y empleadores.

El acoso laboral debe ser entendido
como una relaciéon de poder existente
entre empleador (a) y el trabajador que
estd sometido a una serie de
condiciones que quebrantan su estado
fisico y psicolégico.

Paras que estas relaciones realmente
se puedan formar necesitan de un
estado de superioridad por parte del
empleador, situacion que es facilitada
por el trabajador a partir de su
necesidad de mantener sus condi-
ciones minimas, lo que trae como
resultado la aceptacion de este del
maltrato por parte del empleador.

Marco teodrico

Se debe diferenciar en el acoso laboral
y la relaciéon de poder existente la
debilidad como medio utilizado para
la obtencion de fines, y en el
sometimiento por parte del mas débil;
aunque no en todos los casos el débil
es el trabajador, pues como se vera,
la debilidad es una herramienta que
sirve para manipular por medio de la
compasion y el miedo.

Derecho Yy Realidad

Objetivo general

Descubrir la debilidad como arma de
poder y de control utilizada por el
empleador hacia el trabajador y
viceversa.

Objetivos especificos

Determinar en qué genero es mas
frecuente el acoso.

Establecer las politicas de control
que sirven para prevenirlo.
Plantear una posible solucion.
Estudiar el tema desde la ley de
acoso laboral en Colombia.

Antecedentes historicos

Este es un tema que se viene
estudiando desde la década del 80,
inicialmente en Noruega y Suecia, con
investigaciones entre las que sobresale
la realizada en 1984 por el Comité
Nacional Sueco de Seguridad y Salud
Ocupacional de Estocolmo liderada
por HEINZ LEYMANN (cientifico
sueco que adelantd estudios sobre el
acoso moral en el trabajo basado en
enfoques clinicos de la psicologia,
epidemioldgicos, organizacionales y
administrativos). Sus escritos se
apoyan en el concepto de mobbing o
acoso moral, término de la etologia
tomado de manera andloga con el
comportamiento de algunas aves que
estando agrupadas atemorizan a un
animal solitario, ademds se
fundamentan en los estudios
efectuados por LORENZ en 1971.
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El mobbing o acoso moral es definido
como “comunicaciéon hostil 'y
desprovista de ética administrada de
forma sistemdtica por uno o unos
pocos individuos, principalmente
contra una situacién de soledad e
indefensién prolongada, a base de
acciones de hostigamiento frecuentes
y persistentes”. Se trata de un
comportamiento en el medio laboral
donde el individuo mediante una
conducta generalmente de abuso de
poder, discrimina, humilla, debilita o
amenaza a un trabajador con
dificultades para defenderse,
ocasionando un riesgo para la salud
mental y fisica de la victima, y, desde
el punto de vista juridico, propiciando
la restriccion de los derechos civiles
en el trabajo, principalmente de la
participacién, puesto que se utiliza
como estrategia la descalificacion, el
aislamiento y la limitacion de la
comunicacién; y si el trabajador
victima de acoso se ve obligado a
renunciar o a abandonar su empleo,
se vulneraria el derecho al trabajo,
derecho reconocido como
fundamental en la Constitucién
Politica colombiana.

Las situaciones de violencia en el
ambiente laboral se dan en especial
frente a la presencia de factores de
riesgo psicosocial, siendo determi-
nantes la ausencia de claridad de roles
o funciones que el trabajador debe
desarrollar, la falta de prevision o de

' OIT, afio 2008.
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planeacion de la organizacién que
suscita situaciones contradictorias de
orden administrativo y técnico, y la
deficiente gestion de los conflictos
organizacionales que refuerzan la
hostilidad, ya sea por estimulo de
conductas agresivas o por actitudes de
indiferencia por parte de la autoridad
empresarial’.

Los estudios mencionados sefalan
generalmente cuatro etapas:

1. Conflicto inicial: los desacuerdos
en el trabajo pueden darse por
diferencia de criterio profesional, por
diferencias de expectativas frente al
trabajo que se realiza, o por cambios
en la organizacién, que exigen el
establecimiento de adaptaciones o de
nuevas relaciones como cuando se
incorpora una nueva persona al
trabajo. La persona acosada
experimenta un estadio clinico de
autoafirmacion, cree tener la razén y
manifiesta algunos niveles de
ansiedad.

2. Estigmatizacién: las conductas
hostiles se evidencian con regularidad,
“rotulando” al acosado frente a los
demads. La victima empieza a dudar de
sus propios criterios, emergen falsas
explicaciones para si mismo y para los
demds, y su sentir es de desconcierto.
Se manifiesta inseguridad vy
devaluacién de sus propias
capacidades.
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3. Intervencién: como consecuencia
de la estigmatizacion, la persona
acosada experimenta la interferencia
en su desempefio laboral y familiar.
Resultados evaluados en contra por
parte del empleador, en varias
ocasiones influenciado por el
acosador. La victima entonces
empieza a percibir el trabajo como un
motivo de sufrimiento psiquico, por
ende presenta alteraciones en el estado
de animo, de la concentracidn, la
memoria; aparecen algunos brotes de
agresividad frente a otras personas ya
sea en el trabajo o en la familia,
insomnio y sensacion de agotamiento.
La anterior sintomatologia es
incrementada por la persistencia de la
estigmatizacion.

4. Marginacion: forma parte de la
resolucion o etapa final; en la medida
en que las condiciones de trabajo y el
conflicto no son resueltos, la persona
acosada ingresa en una direccién de
bajas permanentes por salud, retiro del
trabajo aparentemente voluntario o
por despido por bajo rendimiento. En
esta etapa clinicamente sucede una
estabilizacion croénica del cuadro que
incluye sintomas de depresion,
psicosomdticos 'y de estrés
postraumadtico. En la estigmatizacion
médica se puede llegar a diagnosticar
personalidad paranoica, maniaco
depresion o alteracion del caricter.

Por otro lado, los informes reportados
por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), evidencian este
problema como un  hecho
preocupante, producto de tal situacién
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se llevd a cabo una encuesta aplicada
por el Instituto Interregional de las
Naciones Unidas. Para el mismo afo,
la OIT reporta que cerca de 6 millones
de trabajadores fueron objeto de
violencia fisica, tres millones de acoso
sexual y cerca de 12 millones de
intimidacién y amedrentamiento, y
que Francia, Argentina, Rumania,
Canadd e Inglaterra registraron las
tasas mas elevadas de agresiones y
acoso sexual en el lugar de trabajo.

En Colombia el referente investigativo
sobre el tema es el estudio denominado
Formas y consecuencias de la
violencia en el trabajo, adelantado en
el afio 2004 por el Ministerio de la
Proteccién Social en convenio con la
Universidad de Antioquia en los
sectores econdmicos de vigilancia
privada, transporte, salud y finanzas.
Los resultados se presentan de manera
comparativa con el reporte producto
de la tercera encuesta europea sobre
las condiciones de trabajo llevado a
cabo por la Fundacion Europea para
la Mejora de las Condiciones de Vida,
en el afio 2000, que en resumen
expresan lo siguiente:

1. Las prevalencias relacionadas con
violencia fisica y sexual son de 1.3%
en Colombia y 2% en Europa.

2. La prevalencia del acoso en
Colombia duplica la europea. En
Colombia es de 19.8 frente a Europa,
de 9%.

3. De los cuatro sectores analizados
el de mayor prevalencia de violencia
en el trabajo es transporte (25.1%).
4. Las agresiones fisicas provienen
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principalmente de usuarios o personas
ajenas al trabajo, excepto en
transporte, donde el principal agresor
es el compaifiero de trabajo.

5. El acoso psicoldgico es el de mayor
ocurrencia.

6. El1 12.8% de los trabajadores
manifestaron recibir agresiones
verbales, de las cuales el 40% son
infligidas por el jefe y el 22%, por
compaieros de trabajo.

7. La violencia sexual se expresa con
una prevalencia del 1.7% de los cuales
el 51% de los casos es por acoso
sexual laboral.

8. El acoso psicoldgico se observa con
mayor frecuencia en edades entre los
20 a 30 afios con tendencia a ser
mayor hacia la mujer en los sectores
de salud y financiero.

El factor psicosocial con mayor pre-
valencia asociado al acoso laboral en
los cuatro sectores es el denominado
compensacion (40%), referido a com-
promisos laborales que proporcionen
garantias contractuales y de recono-
cimiento econdmico, a menor com-
promiso de la relacién laboral mayor
importancia toman las metas a cum-
plir y por ende disminuye la oportu-
nidad y preocupacién por el bienestar
del trabajador. Como determinante
subjetivo de la violencia en el trabajo,
el neuroticismo es de mayor prevalen-
cia (12 a 18%) lo cual indica la ten-
dencia a reaccionar con emociones
intensas y desproporcionadas frente a
situaciones adversas, concomitantes
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con la teoria asociada al acoso de baja
nacionalizacién de los conflictos y de
comunicacién asertiva.

Desde el punto de vista de la
jurisprudencia, CARLOS LUIS
AYALA, conocido experto en el tema
del derecho laboral, en su libro
Legislacion en salud ocupacional, en
el capitulo de presunciéon de
enfermedad profesional trae a
colacidn el tema de acoso laboral como
enfermedad profesional en Colombia
y al respecto y menciona los
pronunciamientos de la Corte
Constitucional en las “sentencias T-
461-1998, caso de hostigamiento en
las relaciones laborales, la sentencia
T-013-1999, sobre dignidad del
trabajador, y en la sentencia T-170-
1999, el hostigamiento en relacion al
derecho de de asociacién”.

Sentencia T-013 de 1999*

Luz Carime Suta Fajardo, contra:
Drant Larabe Ltda.

Antecedente: “despido por justa causa
por bajo desempefio”.

Tutela: no hay aumento salarial en
comparaciéon con los demés
empleados, situacion de hostigamiento
en el ambiente laboral, despido sin
Ilamados de atencidén escritos ni
notificacion.

Derecho vulnerado: dignidad humana
(hostigamiento).

2 CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia T-013-1999. M.P. Alfredo Beltran Sierra.
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a. Incremento salarial denegado.

b. Cese de hostilidades por parte de
la empresa en el término de las
cuarenta y ocho (48) horas
siguientes a la notificacion.

c. Libérense las comunicaciones a que
se refiere el articulo 36 del decreto
2591 de 199 referido a llamados de
atencion y despido con justa causa.

Contenido de la Ley de acoso laboral
en Colombia

En Colombia la Ley de acoso laboral
o Ley 1010 el 23 de enero de 2006
tiene por objeto definir, prevenir,
corregir y sancionar las diferentes
formas de agresién, maltrato y en
general todo ultraje de la dignidad
humana ejercida en las relaciones de
trabajo (art. 1).

1. Concepto: se entenderd por acoso
laboral toda conducta persistente y
demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior
jerarquico inmediato o mediato, un
compafiero de trabajo o un
subalterno, encaminada a infundir
miedo, intimidacidn, terror y angustia,
a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir
la renuncia del mismo. Se da
importancia al término persistente y
demostrable (cardcter publico). La Ley
de acoso laboral no es aplicable en el
ambito de las relaciones civiles y/o
comerciales (contratos de prestacion
de servicios), en las cuales no hay
relacién jerarquica o subordinacion,
ni se aplica a la contratacion
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administrativa (art. 2).

2. Modalidades de acoso laboral y
conductas constitutivas de acoso
laboral (art. 2).

Modalidades de acoso laboral.
Definicién de conductas constitutivas
de acoso laboral (art. 7).

Maltrato laboral. Todo acto de
violencia contra la integridad fisica o
moral, la libertad fisica o sexual y los
bienes de quien se desempefie como
empleado o trabajador.

Toda expresion verbal injuriosa o
ultrajante que lesione la integridad
moral o los derechos a la intimidad y
al buen nombre de quienes participen
en una relacién de trabajo.

Todo comportamiento tendiente a
menoscabar la autoestima y la dignidad
de quien participe en una relacion de
trabajo ?Los actos de agresion fisica
independiente de sus consecuencias.
Los comentarios hostiles y humillantes
de descalificaciéon profesional
expresados en presencia de los
compafieros de trabajo. ?La alusién
publica a hechos pertenecientes a la
intimidad de la persona. ?El envio de
an6énimos, llamadas telefénicas y
mensajes virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o intimidatorio o
el sometimiento a una situacién de
aislamiento social.

Pero también es de entenderse que un
grito o una expresion agresiva verbal
bajo una situacion de estrés, que luego



El acoso laboral en hombres y mujeres

es corregida, no se configuran como
acoso laboral.

- Las injustificadas amenazas de
despido expresadas en presencia de los
compafieros de trabajo.

- La descalificacién humillante y en
presencia de los compafieros de
trabajo de las propuestas u opiniones
de trabajo.

- Las burlas sobre la apariencia fisica
o la forma de vestir, formuladas en
publico.

Modalidades de acoso laboral

Definicién de la conducta constitutiva
(art. 7 C.S.T.)

Persecucion laboral:

Toda conducta cuyas caracteristicas de
reiteracion o evidente arbitrariedad
permitan inferir el propdsito de inducir
la renuncia del empleado o trabajador,
mediante la descalificacion, la carga
excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que puedan
producir desmotivacion laboral. Las
multiples denuncias disciplinarias de
cualquiera de los sujetos activos del
acoso, cuya temeridad quede
demostrada por el resultado de los
respectivos procesos disciplinarios. La
negativa claramente injustificada a
otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y
vacaciones, cuando se dan las
condiciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirlos. La
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exigencia de laborar en horarios
excesivos respecto a la jornada laboral
contratada o legalmente establecida,
los cambios sorpresivos del turno
laboral y la exigencia permanente de
laborar en dominicales y dias festivos
sin ningin fundamento objetivo en las
necesidades de la empresa, o en forma
discriminatoria respecto a los demais
trabajadores o empleados

Discriminacién laboral. Todo trato
diferenciado por razones de raza,
género, origen familiar o nacional,
credo religioso, preferencia politica o
situacion social o que carezca de toda
razonabilidad desde el punto de vista
laboral. El trato notoriamente
discriminatorio respecto a los demas
empleados en cuanto al otorgamiento
de derechos y prerrogativas laborales
y la imposicién de deberes laborales.

Estas son apenas unas de las muchas
que se contemplan pues también existe
el entorpecimiento laboral que consiste
en obstaculizar el cumplimiento de la
labor desarrollada por el trabajador.
Son tenidas en cuenta como acciones
de acciones de entorpecimiento
laboral, entre otras, la privacion,
ocultacién o inutilizacién de los
insumos, documentos o instrumentos
para la labor, la destrucciéon o pérdida
de informacion, el ocultamiento de
correspondencia 0  mensajes
electrénicos.

La negativa a suministrar materiales e
informacién absolutamente indispen-
sables para el cumplimiento de la
labor.
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Es importante no confundir con
funciones de colaboraciéon, de
necesidad por situacion de la empresa,
o porque el empleado considera que
estd por encima de dicha actividad,
cada caso es digno de andlisis, pero
es importante verificar que tenga la
connotacion de irrespeto a la dignidad
humana?.

Toda conducta tendiente a poner en
riesgo la integridad y la seguridad del
trabajador mediante Ordenes o
asignaciéon de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos
minimos de proteccidén y seguridad
para el trabajador.

Procedimiento a desarrollar en las
empresas con el fin de prevenir el
acoso laboral:

a. Socializar la Ley de acoso laboral
con los trabajadores.

b. Dar participacion a los trabajadores
para escuchar sus opiniones y
propuestas que pueden ser
aplicadas en la empresa para
prevenir y controlar situaciones de
acoso laboral (las propuestas que
surjan en la reunién no
necesariamente se aplicardn, pues
es potestad del empleador y
depende de la viabilidad vy
pertinencia de las mismas).

c. Conformar un comité bipartito con
funciones relacionadas con acoso
laboral con representacién del
empleador y los trabajadores. (En

3 Ley 1010 de 2006, de acoso laboral en Colombia.
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empresas generalmente pequeiias el
COPASO es el mismo comité de
convivencia, si asi trabajadores y
empleador lo quieren).

d. Establecer las funciones de dicho
comité, las cuales pueden ser:
analisis de casos, conciliacidon,
acciones de prevencion.

e. Levantar acta de asistencia.

f. El empleador elabora y adapta un
capitulo al reglamento de trabajo,
el cual debe contener:

- Cudles son los mecanismos a
utilizar para prevenir situaciones de
acoso laboral en la empresa.

- Cudl es el procedimiento interno
que se llevara a cabo en la empresa
para solucionar la ocurrencia de
algin caso de acoso.

- Cudles son las funciones que
desarrollard el comité bipartito.

Revision de texto adaptado en el
reglamento interno por parte del
Inspector de Trabajo. Dentro de los
tres (3) meses siguientes a la
publicaciéon de la Ley 1010 de 2006,
el empleador deberd someter a
revision del Inspector de Trabajo el
texto del capitulo relativo a
mecanismos de prevencion del acoso
laboral y procedimiento interno, el
cual debe contener:
- Domicilio principal.
- Documentacién que acredite la
participacion de los trabajadores.
- Mecanismos de prevencion de las
conductas de acoso laboral.
- Procedimiento interno.
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- Manejo de la confidencialidad de
los casos.

- Descripcion del procedimiento de
conciliacion.

- Funciones del comité.

El incumplimiento serd sancionado
administrativamente por el Cédigo
Sustantivo del Trabajo. Si la adaptacion
se ajusta a los requerimientos de dicha
ley, el inspector ordenard mediante auto
insertar el capitulo correspondiente en
el reglamento de trabajo vigente; en caso
contrario, formulard observaciones y
seflalard como plazo maximo para su
adecuacion dos (2) meses, al cabo de
los cuales, si no han sido atendidas las
observaciones se procederd al archivo
de la solicitud, sin perjuicio de la
obligacion que el empleador tiene de
adaptar el reglamento.

La denuncia

La victima del acoso laboral puede
denunciar en primera oportunidad a los
comités de convivencia, al jefe superior
del acosador con el fin de propiciar la
correccion de la situacion. Si no hay
respuesta, la Ley 1010 posibilita la
denuncia ante el inspector de trabajo,
los inspectores municipales de Policia,
los personeros municipales o la
Defensoria del Pueblo, a prevencion,
la ocurrencia de una situacion
continuada y de acoso laboral.

Procedimiento a seguir para realizar
la denuncia de acoso laboral:

4 Ministerio de Proteccion Social.
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- La denuncia deberd dirigirse por
escrito en que se detallen los hechos
denunciados y al que se anexa prueba
sumaria de los mismos.

- La autoridad* que reciba la denuncia
en tales términos obligard preventiva-
mente al empleador para que ponga
en marcha los procedimientos
confidenciales de anéalisis vy
correccidon, programe actividades
pedagdgicas o terapias grupales de
mejoramiento de las relaciones entre
quienes comparten una relacién
laboral dentro de una empresa. Para
adoptar esta medida se escuchara a la
parte denunciada. La victima de una
conducta de acoso aboral bajo alguna
de las modalidades descritas podra
solicitar la intervencidén en una
institucién de conciliacién autorizada
legalmente a fin de que amigablemente
se supere la situacién de acoso
laboral. La omisién en la adopcion de
medidas preventivas y correctivas de
la situacién de acoso laboral por parte
del empleador o jefes superiores de la
administracion, se entenderd como
tolerancia de la misma. La denuncia
podra acompafarse de la solicitud de
traslado a otra dependencia de la
misma empresa, si existiera una
opcion clara en ese sentido, y serd
sugerida por la autoridad competente
como medida correctiva cuando ello
fuere posible.

Como requerimiento especifico
consagrado en el articulo 9°, numeral
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1° de la Ley 1010 es la instauracién de
mecanismos de prevenciéon de las
conductas de acoso laboral, asi como la
aplicacién de un procedimiento interno
para solucionarlas, la Unidad Especial
de Inspeccion, Vigilancia y Control del
Trabajo formuld algunas recomenda-
ciones para apoyar la elaboracién por
parte de los empleadores del capitulo
que les permita cumplir la obligacion de
adaptar el reglamento de trabajo a los
requerimientos de la ley.

Con la promulgacion de la Resolucion
734 de 2006, el Ministerio de la
Proteccion Social por medio de las
Direcciones Territoriales dio tramite a
los reglamentos internos de trabajo con
el fin de avalar la inclusién y aprobacién
del capitulo de acoso laboral, para su
correcta aplicaciéon en cada empresa.
Durante el afio 2006, aproximadamente
7.179 empresas solicitaron aprobacion
del capitulo de acoso laboral en el
reglamento de trabajo, se aprobaron
aproximadamente 5.864 reglamentos y
se registraron a 31 de diciembre en
estudio 1.338.

Prueba de acoso:

Las dificultades que presenta la prueba
del acoso laboral, pueden salvarse
mediante la acreditacion de una serie de
“indicios” objetivos, que lleven a los
investigadores a la conclusién de que
existid acoso.

Se debe tener en cuenta que el acoso
laboral no recae exclusivamente sobre
las mujeres, también afecta a los
hombres, como se menciond
anteriormente, pero lo realmente
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fundamental dentro del acoso es el
sometimiento que existe por parte del
trabajador dentro de la relacion de poder
existente, pues se puede observar que
la debilidad puede ser utilizada como un
medio necesario para conseguir una
serie de objetivos. No todas las veces se
configura el acoso, pues en muchas
ocasiones el hombre o la mujer que
aparenta ser débil puede utilizar esto
como un arma que le permite controlar
al empleador(a), valiéndose de la
compasion y la lastima.

La debilidad aqui referida debe ser
entendida como esa artimana de la que
muchas veces se valen estas personas
con tal de despertar sentimientos de
compasion en los otros seres humanos
que les permitan manipularlos a
voluntad. Pero bajo la mascara, un
animal salvaje espera su momento de
atacar.

Aunque esto no sucede en todos los
casos, pues en ocasiones el trabajador
(a) se ve acorralado por su empleador
con la amenaza latente de que si este no
consigue lo que quiere, perderd su
trabajo, en otras palabras, su sustento.
El miedo entonces juega un papel
decisivo en la relacion existente entre
trabajadores y empleadores, pues qué
serfa el poder sin alguien que le tema.

Una posible solucion a esta problematica
es la de crear planes de prevencion, no
solo en las empresas sino desde la etapa
de formacion estudiantil, pues seria muy
conveniente que los futuros trabajadores
comenzaran a conocer sus derechos y
deberes desde la secundaria.
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Conclusiones

Los estudios demuestran que el
acoso laboral es mdas frecuente en
las mujeres que en los hombres, lo
que apunta a una clara discrimina-
cion por razén de sexo, o al ejercicio
de dominio del hombre hacia la
mujer en ciertas sociedades.

La aparicion de la violencia en el
trabajo, el acoso y la intimidacion,
obedece a una multiplicidad de
causas, entre las que se encuentran
la organizaciéon de trabajo, la
relaciéon de jerarquia y el “grado
de aceptacion de la diversidad
étnica y cultural en la empresa”.

Las consecuencias de estas
conductas no sélo las sufren las
victimas, sino también los
empleadores.

El trabajador padece el dolor moral
de verse sometido a tales practicas,
y frecuentemente tiene estrés,
ansiedad, depresion, que lo lleva a
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ausentarse del trabajo con la
correspondiente disminuciéon del
salario.

En muchos casos, a raiz del acoso,
el trabajador puede sufrir una
enfermedad psiquica o fisica, no
transitoria, sino permanente, con
disminucién de la capacidad para
trabajar, que puede llevarlo a
perder el empleo.

Estos mecanismos de proteccion se
fundan en las disposiciones
constitucionales sobre derechos
fundamentales, en las obligaciones
del empleador que surgen del
contrato de trabajo, en las leyes
contra la discriminacion, etc.

Como consecuencia de lo
anteriormente expuesto se puede
deducir que para que el acoso
produzca efectos necesita de la
debilidad y vulnerabilidad de una
persona que permita ser dominada
dentro de la relacién de poder
existente.
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