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El Programa Internacional para el Mejoramiento de las Condiciones y Medios Ambiente de Trabajo
(PIACT) fue lanzado por la Organizacién Internacional de Trabajo en 1976, a solicitud de la Conferencia Inter-
nacional del Trabajo y luego de amplias consultas con los Estados Miembros.

La finalidad del Programa es promover y respaldar el establecimiento y la consecucion en los Estados
Miembros de objetivos claramente definidos para “hacer méds humano el trabajo”. Por consiguiente, intenta
mejorar la calidad de la vida laboral en todos sus aspectos mediante, entre otras cosas, la prevencion de los acci-
dentes de trabajo y las enfermedades profesionales, la difusion y aplicacién de los principios de ergonomia, el
ordenamiento del tiempo de trabajo, el mejoramiento del contenido y la organizacién de las tareas y de las con-
diciones de trabajo en general, asi como los esfuerzos tendentes a que en la transmision de la tecnologia se
preste mds atencién al factor humano. Para alcanzar estas metas, el Programa emplea los medios de accién tra-
dicionales de la OIT:

— La elaboracién de nuevas normas internacionales del trabajo y la revision de las existentes.

— Actividades practicas como el envio, a peticion de los Estados Miembros, de equipos multidisciplina-
rios para que les presten asistencia.

— La organizacién de reuniones de representantes de los gobiernos, de los empleadores y de los trabaja-
dores, en industrias mds importantes, de reuniones regionales y de reuniones de expertos.

— Investigaciones y estudios orientados hacia la accién prictica.

— El intercambio de informaciones, sobre todo por conducto del Centro Internaiconal de Informacién
sobre Seguridad e Higiene del Trabajo y del Programa de Difusién de Informacion sobre Condiciones

de Trabajo.

Esta obra surgié de un proyecto realizado en el marco del PIACT.

Las denominaciones empleadas, en concordancia con la prictica seguida en las Naciones Unidas, y la
forma en que aparecen presentados los datos en las publicaciones de la OIT no implican juicio alguno por parte
de la Oficina Internacional del Trabajo sobre la condicién juridica de ninguno de los paises, zonas o territorios
citados o de sus autoridades, ni respecto de la delimitacion de sus fronteras.

La responsabilidad de las opiniones expresadas en los articulos, estudios y otras colaboraciones firmadas
incumbe exclusivamente a sus autores y su publicacién no significa que la OIT las sancione.

Las referencias a firmas o a procesos o productos comerciales no implica aprobacién alguna por la Oficina
Internacional del Trabajo, y el hecho de que no se mencionen firmas o procesos, productos comerciales no
implica desaprobacién alguna.

Esta publicacién se edita bajo las condiciones del Acuerdo firmado entre la Oficina Internacional del Tra-
bajo y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Espaiia en materia de publicaciones.

La edicién original de esta obra ha sido publicada por la Oficina Internacional del Trabajo (Ginebra) bajo el
titulo “Combating sexual harassment at work”.

Los articulos contenidos en este volumen se publicaron originalmente en “Conditions of work digest”, vol.
11,1/92 (Ginebra, OIT), publicado bajo la direccién de Michele B. Jankanish.
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OBSERVACIONES SOBRE ESTA PUBLICACION )

OBSERVACIONES SOBRE ESTA PUBLICACION

La Recopilacion de Condiciones de Trabajo se publica dos veces al afio por la Oficina
Internacional del Trabajo. Preparada por el Servicio de Condiciones de Trabajo y Activi-
dades de Bienestar, Departamento de Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, es una
fuente de referencia para todos los que estén interesados en las condiciones de trabajo y
la calidad de la vida laboral. Cada publicacién se dedica a un tema de interés corriente.
La Recopilacién incluye informacién extraida de leyes, reglamentos, convenios colec-
tivos y otros textos importantes. Se incluyen secciones adicionales apropiadas, tales como
bibliograffas con anotaciones, normas internacionales relevantes, fuentes especiales de
informacién y glosarios especializados.

Se incluyen temas sobre las condiciones de trabajo y la calidad de vida del trabajo,
tales como los siguientes:

— cuestiones sobre el tiempo de trabajo, incluyendo horas de trabajo, trabajo por turnos,
trabajo a tiempo parcial y horarios flexibles;

— organizacién de trabajo y contenido de las tareas;

— el impacto de las nuevas tecnologias sobre la calidad de vida del trabajo;

— condiciones de trabajo de grupos especificos, tales como mujeres trabajadoras, traba-
jadores de edad, trabajo de menors, trabajadores a domicilio y trabajadores clandes-
tinos;

— instalaciones y servicios de bienestar relativos al trabajo, tales como la dotacién de
instalaciones para la alimentacién, programas de aprovisionamiento, transporte a/y
desde el trabajo, guarderias, instalaciones para alojamiento, sanitarias, educativas y
recreativas;

— participacién del trabajador en la mejora de las condiciones de trabajo.

CENTRO DE INTERCAMBIO DE INFORMA CION SOBRE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

La red de instituciones del Centro de Intercambio de Informacién sobre las Condi-
ciones de Trabajo fue establecida en 1979. Més de 350 instituciones en todas las regiones
del mundo —incluyendo agencias gubernamentales, organizaciones empresariales, sindi-
catos, instituciones de investigacién y departamentos universitarios— participan en esta
red remitiendo informacién sobre sus proyectos y actividades de investigacién, y otra
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informacién para su uso en la Recopilacién y otras publicaciones del Centro de Inter-
cambio.

A través del Centro de Intercambio de Informacién, la OIT pretende suministrar
informacion facilmente accesible, puesta al dia, y orientada a los Estados miembros, y a
facilitar el intercambio de informacién entre ellos.

El Centro de Intercambio de Informacién maneja una base de datos, que se pone al
dia continuamente. La informacién sobre proyectos y actividades de investigacion de las
instituciones se introduce en la base de datos y se utiliza para publicar compilaciones de
investigaciones actuales.

La informacién sobre las instituciones se publica en Conditions of Work and Quality
of Working Life: A Directory of Institutions [Ginebra, 2." edicidn (revisada), 1986, ISBN
92-2-105328-8]. Se ofrece informacién puesta al dia sobre personal, dotacién de fondos,
actividades, programas de formacion, proyectos de investigacion actuales, reuniones y
publicaciones.

Las preguntas deben dirigirse a: Clearing-house on Conditions of Work, Conditions
of Work and Walfare Facilities Branch, International Labour Office, CH-1211. Geneva
22, Switzerland.

Otras publicaciones por entregas de la OIT, de interés para los usuarios de la Recopi-
laci6n incluyen:

— Seguridad e Higiene en el Trabajo: boletin OIT-CIS. Referencias y resimenes que
incluyen libros, articulos, leyes y reglamentos sobre todos los aspectos de la segu-
ridad e higiene en el trabajo (realizadas por el Centro Internacional de Informacién
sobre Seguridad e Higiene en el Trabajo de la OIT).

— Revista Internacional del Trabajo. Articulos sobre temas econémicos y sociales que
afectan al trabajo, notas sobre investigacion y resefia de libros.

— Boletin Laboral y Social. Notas sobre acontecimientos actuales significativos en el
campo laboral y social, breves descripciones de la legislacién laboral principal, con-
venios colectivos, ensayos para mejorar el medio ambiente de trabajo y asi sucesiva-
mente.

— Documentos sobre Legislacion Laboral (denominados Series Legislativas desd 1919-
1989). Reimpresiones y traducciones de legislacion seleccionada sobre seguridad
social y laboral recientemente adoptada en paises en todo el mundo.

Las publicaciones de la OIT pueden pedirse a ILO Publications, International Labour
Office, CH-1211 Geneva 22, Switzerland.

Esta publicacién debe ser citada como sigue:

ILO: Conditions of Work Digest (Geneva), volumen 11, numbrer 1, 1992, Combating
sexual harassment at work.
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INTRODUCCION

El acoso sexual en el trabajo estd llegando a ser reconocido, cada vez mas, como un
problema grave tanto para las victimas como para los empleadores. Las victimas pueden
verse impedidas para plantear el asunto debido al azoramiento, al desamparo y al miedo a
ser ridiculizados o, peor audn, a perder sus trabajos. Ademas de las desventajas relacio-
nadas con el trabajo, las victimas del acoso sexual pueden estar sometidas a tensiones con
consecuencias para su salud fisica y mental. Los empleadores sin una politica y procedi-
mientos especificos para abordar los incidentes de acoso sexual quizas tengan que enfren-
tarse a problemas de absentismo, a un pobre rendimiento en el trabajo y a la pérdida de
empleados valiosos, asi como a la posibilidad de litigios costosos y a sentencias de
indemnizacién a los empleados sometidos a acoso sexual.

Este ejemplar de la Recopilacion presenta la informacién sobre las medidas para com-
batir el acoso sexual en el centro de trabajo en los paises industrializados. Estas medidas
reflejan claramente el hecho de que el acoso sexual en el trabajo es reconocido, cada vez
mds, como una cuestién importante que afecta a las condiciones de trabajo y a la igualdad
de oportunidades de las mujeres, que son las victimas principales. En la adopcién de
medidas para prevenir y combatir el acoso sexual se plantea la cuestién relativa a si hay
necesidad de proteccién contra el acoso sexual perpetrado por los compaifieros de trabajo
y los clientes, asf como por los inspectores y por los mismos empleadores.

Entre las cuestiones tratadas en este ejemplar de la Recopilacion estan las de cémo
identificar el acoso sexual y cémo ocuparse de éste. Este ejemplar de la Recopilacion se
ordena de la forma siguiente:

— La Parte I introduce las cuestiones a tratar y proporciona una visién general de lo que
se ha hecho hasta ahora para combatir el acoso sexual en varios paises.

— La Parte II contiene los instrumentos internacionales, o las disposiciones pertinentes
procedentes de los mismos, sobre las medidas recomendadas para tratar el problema.

— La Parte IIT proporciona un anélisis pafs a pais de las obligaciones de los empleadores
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con arreglo a la ley y a los instrumentos legales que estan a disposicion de las vic-
timas que buscan compensacién. Esto se aclara mediante un andlisis de la jurispru-
dencia.

La Parte IV sobre practicas a nivel empresarial incluye disposiciones de convenios
colectivos, asi como declaraciones de politica, directrices o directivas dictadas por
empleadores individuales relativas a las normas de conducta que esperan en sus
empresas, y los procedimientos formales e informales disponibles para ocuparse de
los incidentes de acoso sexual.

La Parte V presenta las opiniones de las organizaciones de empleadores y trabaja-
dores, de las agencias gubernamentales y de las organizaciones de las mujeres sobre
el acoso sexual en el trabajo. En algunos paises se estd estudiando la legislacion pro-
puesta, y se presentan las posiciones de diversos grupos.

La Parte VI resume los resultados experimentales de la investigacién sobre el acoso
sexual en el trabajo, y proporciona ejemplos de los programas ideados por diversos
grupos para aumentar los conocimientos y proporcionar servicios de asesoramiento y
formacién. En varios paises estos programas constituyen un complemento importante
para las iniciativas legales a nivel empresarial.

Se espera que este ejemplar de la Recopilacion —La lucha contra el acoso sexual en

el trabajo— ayudard a las organizaciones de empleadores y trabajadores, a los gobiernos
y a otros a ocuparse mds efectivamente del acoso sexual en el trabajo.
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Parte 1

TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL EN EL
TRABAJO: LA EXPERIENCIA DE LOS PAISES
INDUSTRIALIZADOS

por
Michael Rubenstein'

El acoso sexual es un nuevo término que describe un viejo problema. Generaciones de
mujeres han sido victimas de una atencién sexual molesta en el trabajo, y de un compor-
tamiento ofensivo basado en su sexo. Pero ha sido solamente en los dltimos 20 afios
cuando se ha dado un nombre a esta conducta.

Hasta hace poco el acoso sexual era a menudo considerado como una afrenta a la que
una mujer tenia que arriesgarse para que se le permitiera trabajar. Ha habido en la dltima
década un notable crecimiento en el conocimiento del acoso sexual en el trabajo en los
paises industrializados, conduciendo esto a un reconocimiento general de que es un pro-
blema que debe tratarse si la promesa ofrecida por la legislacion sobre ignaldad de sexo
se ha de cumplir. En particular, estd comenzando a surgir el consenso de que no es sufi-
ciente proporcionar una compensacion a una victima del acoso sexual después de que se

! Editor de Industrial Relations Law Reports y Coeditor de Equal Opportunities Review; asesor de la Comision
de las Comunidades Europeas sobre cuestiones relativas al acoso sexual en el trabajo. Las opiniones expre-
sadas son las del autor.

* El acoso sexual puede ser un problema tanto para los hombres como para las mujeres, pero lo mds normal es
que las mujeres sean las victimas. La mayoria de las referencias al acoso sexual de las mujeres en el texto de
este articulo podrian aplicarse ignalmente a los hombres.
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haya causado el dafio, sino que se deben estimular las politicas y procedimientos preven-
tivos a nivel empresarial con objeto de reducir el riesgo de acoso sexual.

Sin embargo, hay atin grandes diferencias entre los paises industrializados tanto en los
recursos legales disponibles contra el acoso sexual como en las medidas voluntarias que
se han tomado.

Este articulo examina lo que significa acoso sexual, la amplitud del problema y sus
consecuencias para la victima y los empleadores. Considera los modos diferentes de
enfocar el problema y expone algunas de las cuestiones que deben considerarse tanto por
parte de los legisladores como de los que formulan la politica de personal.?

A.EL PROBLEMA Y SUS CONSECUENCIAS
Incidencia del acoso sexual en el trabajo

Hay una coleccién creciente de investigaciones empiricas que documentan la incidencia
del acoso sexual en el trabajo. Por ejemplo, se han llevado a cabo encuestas en los tiltimos
afios en Austria, Bélgica, Canadd, Checoeslovaquia, Dinamarca, Finlandia, Francia, Ale-
mania, Paises Bajos, Portugal, Espaiia, Suecia, el Reino Unido y los Estados Unidos.

Los resultados experimentales de la investigacién* varian segin el grupo encuestado,
el tamafio de la muestra, los niveles de conocimiento respecto al problema, y especial-
mente la claridad de las preguntas hechas. Por ejemplo, una pregunta sobre si alguien ha
tenido que soportar un peculiar comportamiento no deseado es méds probable que obtenga
una respuesta positiva que una pregunta respecto a si la persona ha sido “sexualmente
acosada”, ya que los entrevistados pueden diferir respecto a lo que entienden como acoso
sexual. Por esta razén, en paises donde ha habido ciertas investigaciones sobre la inci-
dencia del acoso sexual, los resultados son muy diferentes dentro de cada uno de ellos.
Ademids, los resultados experimentales de la investigacién no proporcionan ninguna base
para hacer comparaciones respecto a la amplitud del problema en diferentes paises, o para
decir que la situacién es peor en un pais que en otro. Lo que los resultados experimen-
tales de la investigacién si que demuestran, sin embargo, es que el acoso sexual es un
problema omnipresente que afecta a un nimero importante de mujeres en todos los paises
industrializados donde se dispone de informacion.

Uno de los mitos respecto al acoso sexual es que es principalmente un problema para
las mujeres que se ajustan a los estereotipos tradicionales de belleza fisica. No hay vic-
timas tipicas del acoso sexual, pero la probabilidad de ser acosado sexualmente estd mas

' Para mds detalles sobre cada una de estas cuestiones, ver M. Rubenstein: Preventing and remedying sexual
harassment at work: A resource manual (Servicios de Relaciones Industriales, Londres, 2° edicion, 1992).

* Estos resultados de la investigacién se resumen en la Parte III de la Recopilacion, “Planteamientos legales
para el acoso sexual en el trabajo” (ver Generalidades, que encabeza estas hojas de datos), y en la Parte VI,
“Investigacidn, creacién de una conciencia, servicios de asesoramiento y formacién para combatir el acoso
sexual en el trabajo” (ver B. Research).
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estrechamente asociada con la vulnerabilidad observada y la dependencia econdémica del
acosado, y no precisamente con su apariencia fisica. S6lo el hecho de estar subordinado a
alguien debido a la jerarquia del empleo, significa vulnerabilidad y dependencia. Mds
especificamente, las mujeres viudas, separadas, divorciadas, las madres solteras y las les-
bianas, las mujeres de minorias étnicas, las mujeres que trabajan en trabajos predominan-
temente masculinos, los recién ingresados en la fuerza del trabajo, y las mujeres con con-
tratos de empleo irregular, son las que tienen mds probabilidades de ser acosadas. El
acoso sexual estd indisolublemente unido al poder, y tiene lugar en sociedades que a
menudo tratan a las mujeres como objetos sexuales y como ciudadanos de segunda clase.

La investigacién nacional establece sin lugar a dudas que las mujeres tienen una
mayor probabilidad que los hombres de sufrir el acoso sexual en el trabajo. No obstante,
muchos de los estudios disponibles muestran que los hombres también pueden sufrir
acoso sexual, aunque la envergadura del problema para los hombres es sustancialmente
menor. El acoso normalmente adopta la forma de bromas o burlas, en vez de propuestas
sexuales. Sin embargo, tal como a menudo sucede con las mujeres, son los hombres mas
vulnerables los que tienen mas probabilidad de ser perjudicados: jévenes que se incor-
poran a la fuerza del trabajo, hombres que trabajan formando parte de grupos de trabajo
dominados por las mujeres, hombres de minorias étnicas o raciales, y hombres homose-
xuales. Es, por eso, adecuado que las politicas y directrices del empleador otorguen a los
hombres que han sido acosados sexualmente los mismos derechos que a las mujeres.

Consecuencias para la victima y para el empleador

El acoso sexual es una de las experiencias mds degradantes y ofensivas que un
empleado pueda sufrir. A los que son sus victimas, a menudo les produce sentimientos de
asco, violacion, aversion, célera e impotencia. Perjudica la salud de la victima. Produce
estrés fisico y emocional y enfermedades relacionadas con el estrés.> “Las victimas
pueden experimentar graves traumas emocionales, ansiedad, nerviosismo, depresion, sen-
timientos de baja autoestima, impotencia o célera, asi como reacciones fisicas que van
desde insomnio, dolores de cabeza y nduseas a alta tensién sanguinea y dlceras.”®

Los que llegan a enfermar como consecuencia de esto, toman tiempo libre, redu-
ciendo la eficiencia y gravando con costes al empleador a través de la paga por enfer-
medad y los pagos de seguro médico. Mientras estdn en el trabajo, las victimas del acoso
sexual tendrdn probablemente menor productividad y estardn menos motivadas, y de ese
modo se verdn afectadas tanto la cantidad como la calidad de su trabajo. Estas son
algunas de las formas con las que el acoso sexual puede tener un impacto directo en la
rentabilidad.

% Ver M. Rubenstein: The dignity of women at work: A report on the problem of sexual harassment in the
Member States of the European Communities (Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Euro-
peas, Luxemburgo, 1988).

® N. Lipper: “Acoso sexual en el centro de trabajo: un estudio comparativo de Gran Bretafia y Estados Unidos™,
en Comparative Labor Law Journal, Volumen 13, n° 3, Primavera de 1992.
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La reaccion mds corriente de un empleado donde el acoso sexual hace que su vida
laboral sea lo suficientemente desagradable, serd la de buscar un nuevo empleo, a menos
que se corrija efectivamente la situacién. Usualmente eso petjudicara sus perspectivas de
carrera y tendra como resultado una pérdida de los beneficios y privilegios relacionados
con el servicio. La empresa, por su parte, incurrird en costes significativos al contratar y
formar empleados suplentes, asi como en posibles costes adicionales por tener una
vacante de trabajo, tales como el trabajo no realizado o las horas extraordinarias de otros
empleados. El que escribe esto concluyé su informe a la Comisién de las Comunidades
Europeas sugiriendo que habia realmente evidencia de que “la prevencién del acoso

sexual ahorrard mds dinero que el coste de permitir que continue™.’

Mais generalmente, se reconoce cada vez mds que no es buena la gestiéon que permite un
ambiente de trabajo que admita el acoso sexual. Los buenos administradores saben que inte-
resa a largo plazo a la empresa garantizar que sus empleados seran tratados con dignidad.

B. ;QUE SIGNIFICA “ACOSO SEXUAL”?

Aunque la mayoria de la gente tiene ahora cierta idea de lo que generalmente significa
“acoso sexual”, la forma en que se defina determinara no solamente la proporcién de per-
sonas que digan que han sido objeto de este comportamiento, sino también las clases de
comportamiento que estan incluidas en el ambito de una prohibicién. Hay algunas dreas
significativas de controversia.

Correctamente entendido, el concepto de “acoso sexual” es mas amplio que la con-
ducta que es “sexual” porque puede tratarse de una demostracién de poder en vez de una
accién motivada por la lujuria. Ademas, en contra de lo que se da a entender por la defi-
nicién del diccionario de la palabra “acoso”, una prohibicién no debe estar sujeta a que la
conducta censurable se repita. Debe bastar con un tinico acontecimiento de una conducta
suficientemente ultrajante. “El acoso sexual” fue el término que se inventd por primera
vez en los Estados Unidos, donde se tomaron medidas concretas por primera vez para
ocuparse del problema. Lo utilizamos porque ha alcanzado un uso general, y porque los
términos analogos que se han usado en otros pafses son quizds mas imprecisos incluso,
p-ej. “relaciones intimas no deseadas” en los Paises Bajos, “vejacion sexual” en Italia, y
“chantaje sexual” en Francia.

Conducta no deseada

Independientemente de como se describa el acoso sexual, y sea cual fuere el 4ambito
de la prohibicion, hay una caracteristica determinante: el acoso sexual se refiere a una

7 M. Rubenstein, The dignitv of women at work, op. cit. Segtin un informe del Consejo de Proteccién de 1os Sis-
temas de Mérito de Estados Unidos, el acoso sexual le costé al Gobierno Federal unos 267 millones de
délares durante el perfodo comprendido entre mayo de 1985 y mayo de 1987. Estas cifras representan los
costes de sustitucion de los empleados que dejaron los trabajos, los pagos por enfermedades a los empleados
que faltaron al trabajo y la disminucién de la productividad individual y de la de grupo.
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conducta que no es deseada por el acosado. Es un comportamiento que es molesto, que
no es reciproco y es impuesto. Este concepto esencial tiene ciertas implicaciones vitales
para la formulacién de politicas.

En primer lugar hay una clara linea de separacion, en principio, entre los flirteos y el
comportamiento romdntico por un lado, y el acoso sexual por otro lado. Esa linea se
determina por el hecho de que la conducta en cuestién sea bien acogida por la persona a
la que se dirige. La atencién sexual se convierte en acoso sexual cuando es desagradable.
Las sugerencias hechas inicialmente en Suecia, y mds recientemente en los Estados
Unidos, de que el lugar de trabajo deberia convertirse en una “zona asexuada”, parecen
desencaminadas®. La oposicién al acoso sexual no estd inspirada por un deseo de imponer
normas puritanas, o de que la gente no se divierta en el trabajo. Por el contrario, es un
reconocimiento de que la humillacién no es una diversién. Lo mismo que no es una moji-
gaterfa condenar la violacién, tampoco lo es oponerse al acoso sexual. Los temores de
que las medidas para prohibir el acoso sexual en el trabajo “destruirdn un modo de vida”
se basan en una opinién poco fundamentada de lo que significa el acoso sexual.

Debido a que el acoso sexual se refiere a un comportamiento que no es deseado por el
acosado, se llega a la conclusién que a cada persona le corresponde determinar el com-
portamiento que aprueba o tolera, y de parte de quién. Si una mujer disfruta con los
abrazos ocasionales de un colega masculino con el que tiene amistad, por definicidn, eso
no es acoso sexual. Sin embargo, eso no confiere una autorizacién a otros hombres ni sig-
nifica que ella tenga que aceptar un abrazo molesto de otra persona. Similarmente, el
comportamiento que parece divertido o inofensivo para alguien, puede ser ofensivo para
otros. Que una mujer tolere las bromas sexuales o los chistes verdes, o que incluso dis-
frute con ellos, no excluye de ninguna manera que cualquier otra mujer considere dicha
costumbre como un comportamiento inaceptable. Hay, por un lado, una conducta que
puede ser considerada ofensiva por su misma naturaleza, tal como la vejacion fisica. Por
otro lado, la reaccién de una persona ante cualquier comportamiento no puede ser total-
mente irracional. Pero aun estando dentro de estos amplios pardmetros objetivos, el acoso
sexual es esencialmente un concepto subjetivo: a cada individuo le corresponde decidir
qué es lo que le ofende y lo que no le ofende. Cualquier otra pauta significaria una viola-
cién intolerable de la autonomia individual.

A la inversa, por logica, resulta que es imposible recopilar una lista precisa de con-
ductas vejatorias que debieran prohibirse. Podemos dar ejemplos de las formas de com-
portamiento que probablemente sean consideradas como acoso sexual, pero que hayan
sido consideradas asi depende de las circunstancias del caso, es decir, de si han sido reci-
bidos con agrado o desagrado por un acosado.

Hay una implicacién clave adicional que se deriva de este concepto central: ya que le

Y, en los Estados Unidos como minimo, motivado principalmente por el deseo de los empleadores de tener un
modo facil de protegerse contra la responsabilidad legal potencial por acoso sexual. Ver B. Lindemann y D.
Kadue: Sexual harassment in employment law (BNA, Washington, 1992).
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toca al acosado determinar lo que es o no es molesto u ofensivo para él, lo que es impor-
tante es el impacto del comportamiento sobre el acosado, y no la intencién del autor. El
hecho de no reconocer esto ha generado gran cantidad de malentendidos. Algunos hom-
bres suelen pensar que, dado que no pretenden causar daflo con lo que hacen, deben ser
absueltos de las consecuencias, incluso si persisten en el comportamiento después de que
se haya puesto en claro que es considerado ofensivo por el acosado. Correctamente consi-
derado, el hecho de que un hombre sélo bromeara o flirteara, constituye una explicacion,
pero no una excusa. Si no fuera asi, una mujer tendria que tolerar cualquier clase de con-
ducta ofensiva siempre que el autor no tuviera la intencién de perjudicarla. Eso seria
claramente una pauta inaceptable.

Conducta de naturaleza sexual

El acoso sexual abarca una conducta de naturaleza sexual (aunque no estd limitado a
ésta; ver mas abajo). Las prestigiosas Directrices sobre acoso sexual, adoptadas por la
Comisién Americana de Igualdad de Oportunidades de Empleo en 1980°, se refieren a
“una conducta fisica o verbal de naturaleza sexual”. El Cédigo de Précticas de 1991 sobre
las medidas para combatir el acoso sexual adoptado por la Comisién de las Comunidades
Europeas'® hace resaltar que la conducta de naturaleza sexual significa “una conducta
verbal, o no verbal, o fisica molesta”. Se han identificado ejemplos de cada una de estas
categorias en una manual de procedimiento''.

“Se considera comtinmente que la conducta fisica de naturaleza sexual equivale a
un contacto fisico no deseado que varia desde tocamientos innecesarios, palmaditas o
pellizcos o roces con el cuerpo de otro empleado a el intento de violacién y la coaccién
para las relaciones sexuales. Gran parte de esta conducta equivaldria a un delito penal si
tuviera lugar en la calle entre desconocidos.”

“La conducta verbal de naturaleza sexual puede incluir insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual; insistencia para una actividad
social fuera del lugar de trabajo después de que se haya puesto en claro que dicha insis-
tencia es molesta; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos. Dicho comportamiento determina que el papel asignado a las mujeres es el de
objetos sexuales en vez del de colegas de trabajo.”

“La conducta no verbal de naturaleza sexual se refiere a la exhibicién de fotos
sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o materiales escritos; miradas impu-
dicas, silbidos, o a hacer gestos que hacen pensar en el sexo. Estos comportamientos
pueden hacer que las mujeres se sientan incémodas o amenazadas, y socavan el empleo
de una mujer que pretende tratar a sus compafieros de trabajo con dignidad profesional”.

? Cédigo de Reglamentos Federales (CFR), Seccion 1604.11 (1980)
' Boletin Oficial de las Comunidades Europeas, n° .49, 24 de febrero de 1992, pagina I.
' M. Rubenstein, Preventing and remedying sexual harassment at work, op.cit.
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Conducta basada en el sexo

El acoso sexual no es a menudo una tentativa para ‘niciar relaciones sexuales, sino
mads bien el uso del poder por los hombres contra las mujeres. Una intimidacién asi tiene
lugar particularmente donde las mujeres trabajan en ocupaciones no tradicionales, o
donde son consideradas especialmente vulnerables. En reconocimiento de esto, la Resolu-
cién sobre la proteccién de la dignidad de las mujeres y los hombres en el trabajo, adop-
tada en mayo de 1990 por el Consejo de Ministros de las Comunidades Europeas,'” y los
posteriores instrumentos de la CEE adoptados inmediatamente después,'? van mds alla
que las directrices de la Comisién Americana de Igualdad de Oportunidades de Empleo
definiendo explicitamente el acoso sexual como “conducta no deseada de naturaleza
sexual, u otra conducta basada en el sexo que afecta la dignidad de las mujeres y de los
hombres en el trabajo”.

Se pretende con esta definicidn aludir a “una conducta que denigra o ridiculiza a un
empleado, o es intimidante o fisicamente abusiva a causa de su sexo, como por ejemplo,
el abuso degradante o despectivo, o los insultos que estdn relacionados con el sexo y los
comentarios ofensivos sobre su aspecto o su vestimenta. Una conducta asi puede crear un

ambiente de trabajo degradante para el acosado™.'*

C. RECURSOS LEGALES CONTRA EL ACOSO SEXUAL

Dada la evidencia empirica que demuestra lo generalizado que estd el acoso sexual, y
lo perjudicial que puede ser para sus victimas, pudiera pensarse que el mejor plantea-
miento seria simplemente proporcionar un recurso legal respecto a la atencién sexual no
deseada, o a la conducta basada en el sexo, tal como se ha descrito arriba. Ningtin pais
industrializado hace esto, y la razén es en parte funcién de la ubicuidad del problema y de
la gama de conductas abarcadas por el concepto. En cambio, los recursos legales estin
usualmente vinculados a la gravedad del acoso y a sus consecuencias. Esto se trata mas
adelante.

Practicamente todos los paises industrializados proporcionan ahora alguna variedad
de recursos legales contra algunos tipos de acoso sexual en el trabajo. Es probable que la
medida en la que se utilicen los recursos sea, sin embargo, en gran parte, una funcién de
su ubicacién en el sistema juridico. En particular, hay una distincién principal que debe
hacerse entre los paises donde hay un reconocimiento legislativo especifico y/o judicial
del problema del acoso sexual, y los paises que tienen todavia que alcanzar este nivel de

"> Boletin Oficial de las Comunidades Europeas, Volumen 33, n° C. 157, 27 junio de 1990, paginas 3-4.

'3 Recomendacién de la Comisién sobre la proteccion de la dignidad de las mujeres y los hombres en el trabajo,
noviembre de 1991 (Boletin Oficial de las Comunidades Europeas, Volumen 35, n° L.49, 24 de febrero de
1992, paginas 1-2); Cédigo de pricticas de la Comisién sobre medidas para combatir el acoso sexual (ibid.,
Volumen 35, n° L.49, 24 de febrero de 1992, paginas 3-8); Declaracién del Consejo de 19 de diciembre de
1991 sobre la puesta en prictica de la Recomendacién de la Comisién sobre la proteccién de la dignidad de
las mujeres y los hombres en el trabajo (ibid., Volumen 35, n® C.27, 4 de febrero de 1992, pagina 1).

M. Rubenstein, Preventing and remedying sexual harassment at work, op.cit.

e
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conciencia. En este tltimo caso, se le dird al encuestador que existen recursos legales
contra el acoso sexual, pero esto vendra a significar que lo que ahora se identifica como
“acoso sexual” puede estar incluido en los comportamientos proscritos actualmente. De
esa forma, en todos los paises industrializados, el acoso sexual que implica ciertas formas
de contacto fisico no deseado puede infringir la legislacién penal (violacién, abuso des-
honesto, atentado contra el pudor, etc.). De forma similar puede considerarse que el acoso
sexual produce un incumplimiento del deber de un empleador de proporcionar un
ambiente de trabajo seguro y saludable, un incumplimiento de las obligaciones contrac-
tuales, o una violacién de la proteccién constitucional general, tal como la igualdad de
trato o el respeto a la integridad individual.

Es caracteristico de esta etapa del desarrollo que tales recursos potenciales se encuen-
tren mds a menudo en tratados puramente tedricos que en los dictdmenes legislativos.
Como dichos recursos no se adoptaron pensando en el acoso sexual, como frecuente-
mente dependen de su imposicién por medios externos, como hay dificultades de prueba
y la sancién es generalmente inadecuada, estos recursos teéricos se quedan sélo en eso.

En los paises en los que se ha desarrollado una norma legal que trata especificamente
sobre el acoso sexual, hay también un reconocimiento de que seria contrario al sentido
comun permitir que cualquier observacion ofensiva o invitacién no solicitada, indepen-
dientemente de su trivialidad, constituyera la base para un proceso legal. Basiandose en el
trabajo'” pionero de Catherine MacKinnon’s, la distincién que se hace a menudo es entre
el acoso “quid pro quo” y el acoso que crea un ambiente de trabajo degradante.

Acoso quid pro quo

El acoso sexual puede estar expresamente unido a las condiciones de trabajo, como
cuando a veces se califica como “chantaje sexual” o acoso “quid pro quo” (esto a cambio
de eso) a causa de que fuerza a un empleado a elegir entre acceder a los requerimientos
sexuales o perder los beneficios del trabajo. Por ejemplo, la Resolucién sobre la protec-
cién de la dignidad de las mujeres y los hombres, adoptada por el Consejo de Ministros
de las Comunidades Europeas (mayo de 1990), y la Recomendacién de la Comision
Europea sobre el mismo asunto (noviembre de 1991) se refieren a una situaciéon donde el
rechazo de una persona a la conducta de naturaleza sexual “se utiliza explicita o implici-
tamente como una base para una decisién que afecta el acceso de la persona a la forma-
cién profesional, al empleo, al empleo continuado, a la promocién, al salario o a cual-
quier otra decisién sobre el empleo”.

Esta forma de acoso consiste en un abuso de autoridad por el empleador (o por el
agente del empleador en quien se delega la autoridad sobre los términos y condiciones).
A la inversa, el acoso sexual quid pro quo solamente puede ser realizado por alguien con
poder para proporcionar o retirar un beneficio de empleo. No hay duda de que esta clase

'3 C. MacKinnon: Sexual harassment of working women (Yale University Press, New Haven, 1979).
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de chantaje sexual es ampliamente considerado como particularmente censurable, ya que
equivale a un abuso de confianza y a un abuso de poder. En los Estados Unidos el acoso
quid pro quo fue la primera forma de comportamiento sexual ilicito identificado por los
tribunales, '® y la nueva legislacién francesa sobre acoso sexual se centra en esta manifes-
tacién.

Hay, sin embargo, dos problemas fundamentales al restringir una prohibicién de acoso
sexual a un acoso que toma la forma de chantaje sexual por el empleador. El primero es
que, aun cuando el concepto de “el empleador” se defina ampliamente con este fin para
incluir a los directores e inspectores, excluye la conducta entre colegas. Este es el plantea-
miento concienzudo en Francia, donde el propésito formulado es legislar sin hacer que el
“flirteo” sea un delito.!” Sin embargo, tanto en la practica como en la teoria, el acoso por
un colega puede tener consecuencias psicolégicas, emocionales y fisicas que son tan perju-
diciales como las de un acoso por un superior. Donde un empleado se queja ante el emple-
ador del acoso por un colega, y el empleador no toma medidas para remediar la situacion,
se propone que el empleador sea considerado legal y moralmente responsable.

En segundo lugar, donde la ley no va mds alld de la prohibicién del acoso sexual, el
efecto es que no es el acoso en si el que es considerado ilegal, sino mas bien la accién
vengativa que se prohibe. Esto es decir que el motivo de actuaciéon de la querellante

serd que pierde una promocién o un aumento de paga, o que fue despedida a causa de
su reaccion ante el acoso. Esto deja a la mujer contra la que no se han tomado represalias
sin recursos contra el acoso, por ofensiva que haya sido la conducta. Esto permite que
una mujer sea acosada sexualmente con impunidad, con tal de que no se tomaran
acciones tangibles contra ella en respuesta a su resistencia.'8

Ambiente de trabajo hostil

Sin embargo, tal como se ha mencionado, el acoso sexual tiene consecuencias
adversas para el bienestar de la victima. El acoso sexual puede corromper el ambiente de
trabajo, y el ambiente en el que un empleado debe trabajar debe ser considerado como
una de las condiciones de su empleo. Donde el efecto del acoso sexual sea crear un
ambiente de trabajo hostil, abusivo u ofensivo para sus victimas, las mujeres que tienen
que trabajar en una atmésfera asi soportan condiciones de trabajo menos favorables que
sus colegas masculinos, del mismo modo que las condiciones de trabajo serfan desiguales
si, a causa de su sexo, se les pidiera que trabajaran en lugares mds ruidosos o sucios que
los hombres.'? Reconociendo esto muchos paises han seguido el ejemplo de la agencia

' M. Rubenstein: “Ley del acoso sexual en el trabajo™, en Industrial Law Journal, Volumen 12, n° I, 1983.

7 “Harcélement sexuel”, en L'Evénement du jeudi, 30 de abril de 1992.

Ver la resolucién histérica americana Bundy v. Jackson, 641 F.2d 934 (DC Cir 1981).

Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (Ministro alemdn de Asuntos Sociales y Empleo): Hoezo
... ongewenst intiem? Wat te doen tegen ongewenste intimiteiten (;Qué significa ... relaciones intimas no
solicitadas? ;Qué hacer contra las relaciones intimas no solicitadas?) (La Haya, 1986).
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ejecutiva y judicial de los Estados Unidos, y estipulan un derecho a presentar una
demanda contra el acoso sexual que conduzca a un ambiente de trabajo ofensivo para los
afectados por dicho acoso. Por ejemplo, las directrices de la prestigiosa Comision Ameri-
cana de Igualdad de Oportunidades de Empleo sobre acoso sexual®” se refieren a un acoso
que “tiene el propo6sito o el efecto de dificultar irracionalmente el desempeiio del trabajo
del individuo, o de crear un ambiente de trabajo ofensivo, hostil o amenazador”. La
Recomendacién de la Comisién Europea sobre la proteccion de la dignidad de las
mujeres y los hombres en el trabajo®! se refiere similarmente a una conducta que “crea un
ambiente de trabajo humillante, hostil o amenazador para el acosado”.

Establecimiento de una compensacion legal

Como se observo anteriormente, la legislacién penal y civil prevé una amplia gama de
recursos legales potenciales por acoso sexual. Cualquiera que sea su valor potencial en
circunstancias especificas, la mayoria tienen graves defectos como principal recurso legal
por acoso sexual en el trabajo. Las sanciones penales tienen ciertas desventajas. El
recurso depende usualmente de su imposicién por un funcionario del gobierno, como por
ejemplo un inspector de trabajo o un fiscal; pueden aplicarse criterios de prueba y normas
juridicas en materia de pruebas mds estrictos que en los procedimientos de lo civil; es
poco probable que los empleadores sean responsables indirectamente de los actos de sus
empleados; y la sancién consistird normalmente en una multa contra el autor en vez de
una indemnizacién por dafios y perjuicios para la victima.

En la mayoria de los paises industrializados, el acoso sexual puede también constituir
un motivo para que el empleado rescinda el contrato de empleo y reclame una indemniza-
cién por dafios y perjuicios del empleador. El defecto de esto como recurso principal es
que fuerza a la victima del acoso sexual a dejar su trabajo para conseguir justicia.

Esta desventaja se evita estipulando en la ley de discriminacién sexual el recurso prin-
cipal por acoso sexual en el trabajo.

El acoso sexual como discriminacion sexual

Cualesquiera que sean los demds recursos previstos en virtud de la legislacién
nacional por acoso sexual en el trabajo, deberia preverse un recurso en la ley de discrimi-
nacion sexual o la de igualdad de trato del pais.

El acoso sexual en el trabajo es una cuestion de discriminacién sexual, ya que una
persona es objeto de acoso a causa de su sexo. Al exigir a una persona la concesién de
favores sexuales a cambio de supervivencia econémica, el acoso sexual denigra a la vic-
tima, que muy frecuentemente es una mujer, y relega a la victima a una posicién de
segunda clase en el lugar de trabajo. Las victimas del acoso sexual se ven privadas de

2029 CFR, Seccién 1604.11 (1980), op.cit.
2! “Recomendacién sobre la proteccion ...", Boletin Oficial de las Comunidades Europeas, op.cit.
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oportunidades de empleo y de promociones que estin a disposicion de otros sin conside-
raciones sexuales. El acoso sexual pone la sexualidad de las victimas por encima de su
papel como trabajadores imponiéndoles unas condiciones de trabajo menos favorables.

El modelo de discriminacién sexual como recurso principal por acoso sexual ha sido
adoptado por los paises industrializados de habla inglesa, tales como Australia, Canada,
Irlanda, el Reino Unido y los Estados Unidos.

Ha sido también aceptado por el Consejo de Ministros de las Comunidades Europeas.
En su Resolucién de 29 de mayo de 1990, el Consejo apel6 a los Estados Miembros para
“fomentar una conciencia” de que el acoso sexual puede ser “contrario al principio de
igualdad de trato segtin el significado de los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva del Consejo
76/207/EEC”. Estos articulos de la Directiva de Igualdad de Trato estipulan que “no
habra ninguna discriminacién, sea la que fuere, por razones de sexo” en el acceso a los
trabajos, el acceso a la formacién y en las condiciones de trabajo. Se pide a los Estados
Miembros de las Comunidades Europeas que elaboren la legislacion necesaria para poner
en practica los objetivos de la Directiva.

Aunque hay razones convincentes para estipular medidas legales para combatir el
acoso sexual dentro del marco de la discriminacién sexual, hay algunos problemas
legales dificiles de resolver. Merece la pena mencionar aqui dos cuestiones particulares
afines y polémicas: el lenguaje sexualmente explicito y la pornografia.

Lenguaje sexualmente explicito

El uso del lenguaje sexualmente explicito en el lugar de trabajo presenta problemas
conceptuales interesantes en el contexto de la discriminacién sexual. Hay, claramente, un
problema de discriminacién sexual donde el lenguaje sexualmente explicito se dirige a
una mujer y no a un hombre en circunstancias semejantes y se ignoran las reclamaciones
de la mujer al respecto. Hay también un problema de discriminacién sexual donde el len-
guaje particular utilizado difiere segiin sea un hombre o una mujer a quien vaya dirigido.

(Pero qué ocurre cuando el uso del lenguaje sexualmente explicito forma parte del
modo normal de pldtica en un lugar de trabajo particular, donde se dice que los impli-
cados utilizan el mismo sucio lenguaje tanto con los hombres como con las mujeres?
(Puede el mismo trato de los hombres y las mujeres significar de hecho un trato menos
favorable para las mujeres que para los hombres ante la ley de modo que pueda aplicarse
la definicién de discriminacién sexual?. La respuesta correcta es que hay discriminacion
sexual incluso donde el trato de ambos sexos es idéntico, si el efecto del trato es dife-
rente. En un caso asi el uso del lenguaje sexualmente explicito crea unas condiciones de
trabajo menos favorables para la mujer que encuentra ofensivo el lenguaje, que para un
hombre que no lo considera asi.

Considerar una conducta asi como acoso sexual, y, por consiguiente, como discrimi-
nacion sexual, coincide tanto con el sentido comiin como con la politica publica, ya que
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sabemos de hecho que muchas mujeres estdn poco dispuestas a buscar empleo en ciertas
ocupaciones tradicionalmente masculinas precisamente porque se les hace sentir incé-
modas con el lenguaje sexualmente explicito que impregna el lugar de trabajo. De hecho,
también sabemos que en dichos trabajos los hombres suelen utilizar lenguaje sexualmente
explicito como arma para mantener alejadas a las mujeres.

Fotografias de mujeres sexualmente provocativas en las paredes y la pornografia

Se plantean también cuestiones dificiles de politica por la exhibicién de fotografias,
en las paredes, de mujeres en posturas pornograficas, o sexualmente sugestivas o degra-
dantes. Un material asi suele ser tradicional en los lugares de trabajo dominados por los
hombres, y, justamente, este es el problema. Hay una amplia evidencia de que muchas
mujeres encuentran perturbador tener que trabajar, o incluso atravesar por un lugar, en
que se exhiben fotografias censurables.

Las fotografias pegadas a la pared son un ejemplo clasico de las diferencias de per-
cepcidn entre los hombres y las mujeres sobre lo que es adecuado. Debido a estas diferen-
cias de puntos de vista se ha desarrollado el criterio legal segtn el cual lo que determina
si puede o no decirse objetivamente que un comportamiento particular crea un ambiente
de trabajo ofensivo no son las normas imperantes del lugar de trabajo dominado por los
hombres, sino el modo en que dicho comportamiento seria considerado por una victima
razonable, es decir, una mujer en esas circunstancias.”

Asi, las mujeres podrian pedir la retirada del material que les ofende, y que crea un
ambiente de trabajo hostil o intimidante para ellas, sin considerar si los hombres son ofen-
didos también. Puede argumentarse, desde luego, que exigir la retirada de las fotografias
de la pared equivale a una censura, pero el mundo del trabajo estd lleno de normas y regla-
mentos de esa clase que van desde exigencias de vestimenta a prohibiciones de fumar. Los
hombres pueden decir que puede haber dificultades teéricas para determinar la linea entre
el “arte” y la lascivia, pero esto es pasar por alto el verdadero sentido. No es la dignidad de
los hombres, como empleados, la que esta socavada por la exhibicién de tales imdgenes.

D. ACCION ESPONTANEA PARA COMBATIR EL ACOSO SEXUAL

Es necesario disponer de recursos legales eficaces. Sin embargo, el propdsito prin-
cipal de la mayoria de las victimas de acoso sexual no es demandar a su empleador por

32 Esta es ahora la opinién predominante a nivel del Tribunal de Circuito de Apelaciones en los Estados
Unidos. Ver Andrews v. Ciudad de Filadelfia 54 FEP Casos 184 (3° Cir. 1990); Lipsett v. University of
Puerto Rico 54 FEP Casos 230 (1° Cir. 1988); Daniels v. Essex Group Inc. 56 FEP Casos 833 (7° Cir.
1991); Ellison v. Brady 54 FEP Casos 1346 (9° Cir. 1991). En el ltin.u caso el Tribunal dijo: “Adoptamos
la perspectiva de una mujer razonable principalmente porque creemos que el criterio de una persona razo-
nable sexualmente neutra tiende a ser parcialmente masculino, y suele ignorar sistemdticamente las experien-
cias de las mujeres. El criterio de una mujer razonable no establece un nivel mayor de proteccion para las
mujeres que para los hombres. ... En cambio, un examen sexualmente consciente del acoso sexual permite
que las mujeres participen en igualdad de condiciones con los hombres™.
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dafios y perjuicios sino que cese el comportamiento ofensivo, que no se repita y que estén
protegidos contra represalias por haber presentado una reclamacién. Por tanto, el modo
mads efectivo de hacer frente al acoso sexual es elaborar y aplicar una politica preventiva
a nivel empresarial.

La medida en que los interlocutores sociales han tomado iniciativas espontineamente,
relativas al acoso sexual, varfa mucho dentro de los paises y entre ellos. Pueden perci-
birse, sin embargo, dos tendencias notables. Primero, donde se han tomado iniciativas, se
desarrolla usualmente una gran drea de consenso entre la direccién y los sindicatos. Ocu-
parse del acoso sexual llega a ser una cuestién de cooperacién en las relaciones indus-
triales en vez de un conflicto. En segundo lugar, ha surgido también un alto grado de con-
senso respecto a la configuracién general de los procedimientos y politicas sobre acoso
sexual que son adecuadas para su adopcién a nivel empresarial.

Una politica sobre acoso sexual debe incluir cuatro componentes principales: una
declaracién de politica, un procedimiento de reclamacién, normas disciplinarias y una
estrategia de comunicacién y formacién. Estos aspectos se discuten mds abajo.

Declaraciones de politica

Si no hay una declaracién de politica que proscriba expresamente el acoso sexual, los
empleados que han sido acosados probablemente crean que no hay medios efectivos de
compensacién. La alta direccién debe promulgar una declaracion politica prohibiendo el
acoso sexual y manifestando que no se permitird ni tolerara en el lugar de trabajo. La
declaracién de politica debe poner en claro que los directores y supervisores tienen un
deber real de poner en prictica la politica.

Procedimiento para las reclamaciones

La mayoria de las grandes empresas tienen procedimientos con arreglo a los que
pueden registrarse las reclamaciones o las quejas. Es necesario un procedimiento para
reclamaciones respecto al acoso sexual, pero la experiencia indica que el procedimiento
normal de tramite de quejas puede no ser adecuado para este asunto particularmente deli-
cado. Esto es debido a que los procedimientos de trimite de quejas usualmente requieren
que una reclamacion sea presentada en primer lugar al supervisor inmediato (o al repre-
sentante sindical o al representante del empleado). Es corriente que esta persona sea un
hombre. Si es asi, las mujeres pueden ser disuadidas de presentar una queja a causa de la
turbacién adicional que implica el relato de los detalles del incidente, y porque pueden
creer (con justificacién o sin ella) que no serdn oidas seria y favorablemente. Ademds, los
procedimientos necesitan tener en cuenta el hecho de que es a menudo el superior inme-
diato el acosador acusado. En un caso asi, obviamente no es razonable ni realista esperar
que se siga el procedimiento normal.

23 Para mis detalles, ver M. Rubenstein, Preventing and remedying sexual harassment, op.cit.
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Consecuentemente, un procedimiento debe estipular que las reclamaciones por acoso
sexual se presenten o bien a través de los canales normales, o ante miembros de la direc-
cién especialmente designados. Los individuos designados deben recibir una formacién e
instruccién especiales. Debido a que la inmensa mayoria de las victimas del acoso sexual
son mujeres, es cuestiéon de sentido comiin asegurar que haya una mujer disponible para
recibir las quejas.

Una finalidad fundamental de la politica del acoso sexual es impedir que la conducta
ofensiva se repita, con un minimo de perturbacién de las relaciones en el lugar de trabajo.
Como se observo anteriormente, el acoso sexual surge a menudo por malentendidos entre
hombres y mujeres. Aunque son necesarios los procedimientos formales, debe alentarse a
la victima del acoso sexual a que, en primer lugar, ponga claro ante el autor que tal com-
portamiento peculiar es molesto.

Se estd generalmente de acuerdo en que una victima del acoso sexual debe poder
recibir asesoramiento y consejos sobre como hacer frente a tal comportamiento. Esta
figura de apoyo puede ser proporcionado por los sindicatos, grupos de mujeres o centros
de asesoramiento. Sin embargo, también puede ser proporcionado directamente por los
empleadores. El Cédigo de Pricticas de la Comisién Europea sobre medidas para com-
batir el acoso sexual®* recomienda que “los empleadores designen a alguien para propor-
cionar ayuda y consejos a los empleados sometidos a acoso sexual, donde sea posible,
con responsabilidades para ayudar a la resolucién de todos los problemas, mediante
medios formales u oficiosos”. Esta recomendacion se basé en gran parte en la experiencia
en los Paises Bajos, donde se ha establecido una red de “asesores confidenciales”
expertos dentro de las grandes empresas.

Normas disciplinarias

Para que la politica para prevenir el acoso sexual sea efectiva, es esencial que se
someta a disciplina a los transgresores. Los empleadores deben poner en claro en sus
normas disciplinarias que el acoso sexual serd considerado como una infraccion de la dis-
ciplina. La norma debe exponer los castigos a que estara expuesto el acosador si comete
la infraccién y deben hacerse publicos los castigos a que los acosadores tendrdn que
enfrentarse. Una vez que se compruebe el acoso sexual, no debe ser considerado como
una transgresion trivial o simplemente como un asunto de “poco discernimiento” del
transgresor.

Formacion y comunicacion

Debe informarse a todos los empleados de la politica de la empresa sobre acoso
sexual cuando se adopte, y debe incluirse en las hojas informativas y los manuales del
empleado. Ademds, se ayudard mucho a las posibilidades de minimizar el riesgo de acoso

H “Cédigo de Pricticas ...”, Boletin Oficial de las Comunidades Europeas, op. cit.
2 /
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sexual, si se proporciona una formacién adecuada a los directores, supervisores y emple-
ados respecto a las politicas y procedimientos de la empresa, y respecto a lo que consti-
tuye un comportamiento intolerable en el trabajo.

E. OBSERVACIONES FINALES

La conciencia sobre el problema del acoso sexual en el trabajo en los paises industria-
lizados ha progresado bastante en un perfodo de tiempo relativamente corto.

El acoso sexual en el trabajo era considerado anteriormente como una disputa “per-
sonal” entre los empleados, que debia resolverse entre ellos, y con la que nada tenia que
ver su empleador. Ahora, cada vez mds, se reconoce que es un comportamiento inade-
cuado que debe tratarse por el empleador como una infraccién de la disciplina.

El acoso sexual en el trabajo era considerado anteriormente por los empleadores como
algo que sucedia en empresas distintas de la suya. Ahora se reconoce cada vez mds que es
un problema de todas las empresas.

El acoso sexual en el trabajo era considerado anteriormente como un “flirteo” inofen-
sivo. Ahora se reconoce cada vez mds que, fuere cual fuere el propdsito inocente del
autor, puede degradar y perjudicar a la victima.

El acoso sexual en el trabajo era considerado anteriormente como un asunto dema-
siado delicado para que los sindicatos se ocuparan de él, porque implicaba que sus afi-
liados fueran sometidos a la disciplina. Ahora se considera, cada vez mds, que es un
asunto demasiado delicado para que los sindicatos no lo traten porque son sus afiliados
los que son acosados.

El acoso sexual en el trabajo era considerado anteriormente como un area en la que no
debia estar implicada la ley. Ahora, cada vez mas, se reconoce que estd indisolublemente
unido al derecho a la igualdad de trato, independientemente del sexo, y al derecho a con-
diciones de trabajo saludables.

Todavia se necesita hacer mucho para enfrentarse al problema del acoso sexual en el
trabajo. La prioridad, ahora, es asegurar que el problema es abordado. Los gobiernos
nacionales, las instituciones supranacionales y las organizaciones internacionales, tales
como la OIT, tienen que desempefiar un papel importante en la creacién de una con-
ciencia, en el establecimiento de normas y en la difusién de buenas pricticas.

El acoso sexual no es un asunto que haya sido inventado por catedraticos y buré-
cratas. Son las mismas mujeres las que exigen —cada vez mas— que se les permita dedi-
carse a su vida laboral con dignidad. Deberd atenderse a esta expectativa.
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Parte 11

ACCIONES DE LAS ORGANIZACIONES
GUBERNAMENTALES INTERNACIONALES

A. INTRODUCCION

Esta parte de la Recopilacion contiene extractos de resoluciones, conclusiones y otros
instrumentos que reflejan la politica adoptada por las Comunidades Europeas, las
Naciones Unidas y la Organizacién Internacional del Trabajo sobre el tema del acoso
sexual en el trabajo. Las disposiciones pertinentes de estos instrumentos se incluyen mas
adelante, en la Seccién B.

Debe observarse que ninguna de estas organizaciones ha adoptado ningin texto que
cree compromisos obligatorios para los Estados Miembros respecto a la adopcién de
medidas para prevenir y combatir el acoso sexual en el lugar de trabajo. En lugar de eso los
textos adoptados tienen la finalidad de servir como guia a los Estados Miembros. Ademas,
estos textos se han adoptado en los tltimos afios, lo que demuestra que el acoso sexual en el
trabajo es una preocupacion que estd surgiendo en las organizaciones internacionales.

Las Comunidades Europeas es probablemente la organizacién mds activa en este
campo; su Consejo de Ministros, su Parlamento y su Comisién han tomado varias inicia-
tivas, que han culminado con la adopcién, por la Comisién, de una recomendacién a la
que va anexo un c6digo de précticas para encauzar la accién dentro de los Estados Miem-
bros. Estas actividades se derivan de la Directiva del Consejo de 9 de febrero de 1976,
sobre la puesta en practica del principio de igualdad de trato para hombres y mujeres.
Aunque no se refiere especificamente al acoso sexual, esta Directiva del Consejo prohibe
cualquier forma de discriminacién sexual en relacién con el acceso al empleo, a la forma-
cién profesional y a las condiciones de trabajo y promocién. Apela también a los Estados
Miembros para que introduzcan medidas que permitan a los empleados hacer frente a las
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violaciones del principio de igualdad de trato, y para que protejan de las represalias a los
que buscan hacer efectivo el cumplimiento de tales medidas.

En 1984, el Consejo de Ministros adopté una Recomendacién sobre la promocién de
una accién directa para las mujeres. La Recomendacién pretende eliminar las desigual-
dades que afectan a las mujeres en la vida de trabajo, y fomentar un mejor equilibrio
entre los sexos en el empleo. La accién directa recomendada incluye medidas relativas al
respeto de la dignidad de las mujeres en el lugar de trabajo.

En 1986, el Parlamento Europeo adopt6 una resolucion sobre la violencia contra las
mujeres. Se pensé que se debia combatir la violencia como parte de una politica de eman-
cipacién que aspiraba a alcanzar la igualdad. El articulo de la resolucién dedicado al
acoso sexual apela a la Comision para que estudie el coste del acoso sexual para los orga-
nismos nacionales de la seguridad social y para la economia, y a fin de que proponga una
directiva para completar la legislacion en vigor. Apcla al Consejo de Ministros para que
tome todas las medidas necesarias para armonizar las leyes sobre acoso sexual en el tra-
bajo en los Estados Miembros, y a los gobiernos nacionales para que se esfuercen en
lograr una definicién legal de acoso sexual y lleven a cabo campafias de informacién. Se
recomienda la accién de los sindicatos y se sugieren medilas para prevenir situaciones de
acoso sexual en las relaciones profesionales, donde la condicién de dependencia de un
paciente, por ejemplo, hace que el comportamiento de acoso de un médico sea particular-
mente inaceptable. Finalmente pide proteccién y ayuda para las victimas que desean
hacer una reclamacion.

En 1987 la Comisién publicé un informe sobre el acoso sexual en los Estados Miem-
bros de las Comunidades Europeas.' El informe puso de manifiesto que el acoso sexual
era un grave problema, pero que los recursos legales disponibles eran inadecuados, y que
se habfan tomado pocas iniciativas voluntarias significativas.

En 1990 el Consejo de Ministros adopté una Resolucién sobre la proteccion de la dig-
nidad de las mujeres y los hombres en el trabajo, que proporcionaba una base para una
definicién del acoso sexual que pudiera ser aceptada por todos los paises miembros. Se
refiere a la “conducta de naturaleza sexual u otra conducta basada en el sexo, que afecta a
la dignidad de las mujeres y de los hombres en el trabajo”, y también explica los dos con-
ceptos vinculados de “acoso quid pro quo” (donde “el rechazo de una persona a dicha
conducta, o la sumisién a ella ... se utiliza explicita o implicitamente como una base para
... todas ... las decisiones sobre empleo”) y la conducta que “crea un ambiente de trabajo
humillante, hostil o intimidante para el acosado”. La Resolucién del Consejo apela tam-
bién a la Comisién para que prepare un cédigo de practicas.

En 1991 la Comisién adopt6é una Recomendacién sobre la proteccién de la dignidad
' M. Rubenstein: The dignity of women at work: A report on the problem of sexual harassment in the Member

States of the European Communities (Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas.
Luxemburgo, 1988).
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de las mujeres y de los hombres en el trabajo, a la que iba anexo un Cédigo de Practicas.
La Recomendacién apela a los Estados Miembros para que tomen medidas para fomentar
la conciencia de que el acoso sexual es inaceptable, y puede contravenir la Directiva del
Consejo de 1976 sobre puesta en practica del principio de igualdad de trato para los hom-
bres y las mujeres. Invita a los Estados Miembros a que tomen medidas para poner en
practica el Cédigo de Practicas en el sector publico, a fin de proporcionar un ejemplo
para la actuacién en el sector privado. Se anima a los representantes de los trabajadores y
empleadores a desarrollar medidas para poner en prictica el Cédigo. Finalmente, con-
tiene un proceso de revisién intrfnseco al requerir informes a los Estados Miembros en un
plazo de 3 afios. El Cédigo de Pricticas sugiere las medidas que deben tomarse por los
empleadores, los sindicatos y los mismos empleados para prevenir el acoso sexual y
hacer frente a los casos que se presenten.

En una Declaracion de 19 de diciembre de 1991, el Consejo de Ministros invité a los
Estados Miembros a que llevaran a efecto la Recomendacién de la Comisién, aprobada
por el Consejo.

La accién de las Naciones Unidas se rige por el Convenio de las Naciones Unidas
sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra las Mujeres, de 1979,
y por las Estrategias Progresivas de Nairobi para el Progreso de las Mujeres, adoptadas
en 1985. El Convenio estipula, en particular, que las mujeres tienen derecho a las mismas
oportunidades de empleo, incluyendo la aplicacién del mismo criterio de seleccién en
materias de empleo, asi como el derecho a la proteccién de la salud y a unas condiciones
de trabajo sin riesgos. Las Estrategias Progresivas incluyen, entre las dreas de accién
especifica en el campo del empleo, la mejora de las condiciones de trabajo de las
mujeres, y pide, especificamente, medidas para impedir el acoso sexual en el trabajo.

En 1989, el Comité sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién
contra las Mujeres, que supervisa el cumplimiento del Convenio, preocupado porque la
violencia contra las mujeres pudiera impedir los progresos hacia la eliminacién de la dis-
criminacion, requirié informacién sobre las medidas introducidas para hacer frente a tal
violencia. En 1992 el Comité observé que la igualdad en el empleo podia ser gravemente
perjudicada si las mujeres eran sometidas a una violencia orientada a un sexo especifico,
tal como el acoso sexual en el lugar de trabajo. Esto podia ser humillante y constituir un
problema de salud y seguridad, y era discriminatorio cuando la mujer tenia motivos razo-
nables para creer que su objecién la perjudicaria con respecto a su empleo. El Comité
recomendd que se tomaran medidas legales eficaces, y otras medidas, para sancionar y
prevenir el acoso sexual.

Dentro del Consejo Social y Econémico de las Naciones Unidas, la Comisién sobre la
Condicion de las Mujeres, que supervisa el cumplimiento de las Estrategias Progresivas
de 1985, estd considerando también otras acciones encaminadas a desarrollar medidas
para combatir el acoso sexual en el trabajo, como parte de su preocupacion, en general,
por la violencia contra las mujeres.
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La preocupacién por el acoso sexual fue expresada primeramente por la Organiza-
cion Internacional del Trabajo en 1985, cuando la Conferencia Internacional del Tra-
bajo adopté una resolucién sobre Igualdad de Oportunidades e Igualdad de Trato para
Hombres y Mujeres en el Empleo, a la que iban anexas unas conclusiones que indicaban
la necesidad de adoptar medidas para combatir y prevenir el acoso sexual dentro de las
politicas para el progreso de la igualdad.

Una Reunién Tripartita de Expertos sobre Medidas Especiales de Proteccion para las
Mujeres e Igualdad de Oportunidades y Trato (1989) y un Simposio Tripartito sobre
Igualdad de Oportunidades y Trato para Hombres y Mujeres en el Empleo en los Paises
Industrializados (1990), también se referian en sus conclusiones a la necesidad de combatir
el acoso sexual, y hacian hincapié en la accién preventiva. La orientacién proporcionada en
estas ocasiones refleja la dualidad del problema. El acoso sexual afecta al empleo y a las
perspectivas de carrera de las mujeres, asi como a la higiene y seguridad en el trabajo y a la
dignidad en el lugar de trabajo. Requiere, por tanto, que se le trate como un asunto de
igualdad de oportunidades y de trato, y como un problema de ambiente de trabajo.

Finalmente, una resolucién relativa a la accién de la OIT para las mujeres trabaja-
doras, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en 1991, apela a la OIT para
que elabore directrices y materiales de formacién e informacion sobre los asuntos que son
de gran y especifica importancia para las mujeres trabajadoras, incluyendo el acoso
sexual en el lugar de trabajo. Esta llamada ha sido tomada en consideracién por el Pro-
yecto Interministerial sobre Igualdad para las Mujeres en el Empleo de 1992-93, que
incluye un asunto de trabajo especifico sobre la proteccion contra el acoso sexual en el
trabajo. Con el presente ejemplar de la Recopilacion se inicia la difusion sistemética de
informacién sobre el acoso sexual en el trabajo en los paises industrializados. Las activi-
dades adicionales planificadas de acuerdo a este asunto de trabajo de 1992-93 incluirdn
actividades de investigacién y seminarios de creacién de conciencia en ciertos paises en
desarrollo seleccionados. Se prevé para 1994-95 la preparacion de un c6digo de practicas.

B. TEXTOS APROBADOS

Comunidades Europeas

Consejo de Ministros: Recomendacion sobre la promocion
de acciones positivas en favor de la mujer, diciembre de 1984

Extractos.

“El Consejo de las Comunidades Europeas ... por la presente recomienda a los
Estados Miembros:

1. Que adopten una politica de accién positiva, destinada a eliminar las desigualdades
de hecho de las que son objeto las mujeres en la vida profesional, asi como a promover la
participacién de ambos sexos en el empleo.
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4. Que actien de tal forma que las acciones positivas incluyan, en la medida de lo
posible, acciones relacionadas con los siguientes aspectos:

— respeto de la dignidad de la mujer en el lugar de trabajo.

7. Que estimulen, en la medida a posible, a los interlocutores sociales para que pro-
muevan acciones positivas en el seno de su propia organizacién y en el lugar de trabajo,
por ejemplo, sugiriendo orientaciones, principios, cddigos de buena conducta o de buena
préctica, o cualquier otra férmula apropiada para la ejecucién de dichas acciones;

Fuente: Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Vol. 04, N° L.331/34, 19 de
diciembre de 1984, paginas 124-125.

Parlamento Europeo: Resolucion sobre las agresiones
a la mugjer, junio de 1986

“El Parlamento Europeo,

Vista la Convencién de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de todas las formas
de discriminacién contra la mujer,

Considera que las Constituciones de la mayoria de los Estados miembros contienen
cldusulas que se refieren a la ... proteccién de la dignidad humana,

Pensando que la busca de una politica que combata las agresiones contra las mujeres
y los nifios es parte de una politica de emancipacion dirigida a eliminar la desigualdad y a
alcanzar la igualdad entre los sexos,

Consideraciones generales

1. Pide urgentemente al Consejo que tome nota de la gravedad de las cuestiones plan-
teadas en esta resolucién, y que pida a los gobiernos nacionales que lleven a cabo estu-
dios con vistas a la compilacién de estadisticas y datos que permitan una plena valoracién
de la dimensién de los muchos aspectos de la violencia contra las mujeres, y de la efecti-
vidad de las diversas formas de enfrentarse con esta violencia;

2. Pide ademas la organizacién de campaifias de informacién en los Estados miembros
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que se basen en las estadisticas y datos compilados, a fin de despertar la conciencia
publica sobre la existencia y extension de las agresiones contra la mujer, y para dar una
publicidad adecuada a los organismos que pueden ayudar a las victimas de tales agre-
siones, de forma que los testigos de la evidencia de tales actos de violencia se den cuenta
de la importancia de denunciar dichos actos y sepan a donde dirigirse para ello;

Acoso sexual
37. Pide a la Comisién que lleve a cabo un estudio

a) calculando los gastos contraidos por los organismos de seguridad social de los
Estados miembros por enfermedad o absentismo laboral debido al chantaje sexual
en el trabajo (enfermedades psicosomaticas, neurosis, etc.),

b) evaluando la relacién entre la caida de la productividad en las empresas ptblicas o
privadas en las que se plantean tales casos y el chantaje sexual en el trabajo;

38. Considerando que el acoso sexual puede ser considerado como violacién del prin-
cipio de igualdad de trato respecto al acceso al empleo y promocién y a las condiciones
de trabajo, pide a la Comision que examine las legislaciones laborales y antidiscriminato-
rias nacionales con vistas a determinar su aplicacion a tales casos y, cuando la legislacién
existente pueda considerarse inadecuada, proponga una directiva que complete la legisla-
cion existente;

39. Pide al Consejo de Ministros, competente sobre el tema de la legislacion laboral,
que tome todas las medidas necesarias para armonizar las leyes sobre chantaje sexual en
el trabajo en los diferentes Estados miembros de la Comunidad y, en espera de esta armo-
nizacion, pide a las autoridades nacionales que se esfuercen por conseguir una definicién
legal del acoso sexual para que las victimas de tales ataques tengan una base claramente
definida sobre la que entablar una demanda; pide también una investigacién sobre el
alcance de las sanciones estipuladas por las legislaciones laborales contra el acoso sexual,
a este fin, pide el establecimiento de oficinas de demandas;

40. Pide a los gobiernos nacionales, comisiones para igualdad de oportunidades y sin-
dicatos que lleven a cabo campafias de informacién concertadas para crear una conciencia
apropiada sobre los derechos individuales de todos los trabajadores, subrayar la natura-
leza discriminatoria del acoso sexual e informar a las victimas de tal acoso respecto a las
lineas de accidn abiertas para ellas y pide que este aspecto de la conducta en el lugar de
trabajo sea discutido en las clases de educacién sexual y estudios sociales;

41. Recomienda que los sindicatos consideren que el acoso sexual en el lugar de tra-
bajo muestra un desprecio a la dignidad humana semejante a la violacién de la igualdad
de oportunidades en el empleo, con objeto de elaborar una normativa estricta para
defendéf_a las victimas de tal acoso e imponer sanciones adecuadas a aquellos que
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exploten las posibilidades ofrecidas por un ambiente de trabajo para denigrar a empleadas
o colegas, en base a la definicién propuesta por el TUC (Trade Union Congress);

42. Lamenta profundamente la existencia del acoso sexual en las relaciones profesio-
nales en las que la situacién de dependencia de la mujer estd acentuada por su condicién
de paciente que necesita asistencia profesional, por ejemplo, en los sectores médico y
sanitario en los que la necesidad de consejos y asistencia profesionales hace que muchas
mujeres experimenten una mayor sensacién de dependencia:

a) Pide a las autoridades educativas especializadas que tengan en cuenta esta dimen-
sion en la preparacion profesional del personal médico y sanitario para que sean
conscientes de lo que es una conducta inaceptable en tal relacién y para que hagan
del respeto a la dignidad de su paciente un principio de extrema importancia;

b) Pide a las autoridades sanitarias de aquellos Estados miembros donde no sea ya
costumbre que consideren si deberia recomendarse la presencia de una tercera per-
sona a solicitud de la victima y/o con su acuerdo;

43. Con vistas a la proteccién del individuo que desea entablar una demanda por
acoso sexual, pide:

— asistencia adecuada de grupos de apoyo que estarian autorizados a presentar la
denuncia en su propio nombre y por cuenta de la persona afectada y,

— La designacién de “asesores de demandas” en las asociaciones profesionales
médicas y sanitarias a quienes pudieran remitirse las demandas con objeto de
obtener consejo sobre el procedimiento que debe seguirse.”

Fuente: Diario Oficial de las Comunidades Europeas, N° C. 176/80, de 14 de julio de
1986.

Consejo de Ministros: Resolucion relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer
y del hombre en el trabajo, de 29 de mayo de 1990

Extractos.
“El Consejo de las Comunidades Europeas, ...

Considerando que la conducta no deseada de naturaleza sexual u otros comporta-
mientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el tra-
bajo, incluida la conducta de superiores y compaiieros, es inaceptable y puede ser, en
determinadas circunstancias, contraria al principio de igualdad de trato tal como se define
en los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo
que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las
condiciones de trabajo, opinién que apoya la jurisprudencia de algunos Estados miembros;



36 LA LUCHA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

Considerando que de conformidad con la Recomendacién del Consejo, de 13 de
diciembre de 1984, relativa a la promocién de acciones positivas en favor de la mujer,
muchos Estados miembros han llevado a cabo diversas medidas de accién positiva y
actuaciones que promueven entre otras cosas, el respeto de la dignidad de la mujer en el
lugar de trabajo;

Considerando que, en su Resolucién del 11 de junio de 1986 sobre la violencia contra
la mujer, el Parlamento Europeo hizo un llamamiento a las autoridades nacionales para
que se esforzaran por conseguir una definicién legal del acoso sexual y pididé a los
Gobiernos nacionales, a los comités sobre igualdad de oportunidades y a los sindicatos
que llevaran a cabo campafas concertadas de informacién para crear una conciencia ade-
cuada de los derechos individuales de todos los miembros de la fuerza laboral;

Considerando que el Consejo desea tomar en consideracién el estudio que puso de
manifiesto que el acoso sexual constituye un grave problema para numerosas mujeres tra-
bajadoras en la Comunidad Europea asi como un obstdculo para la adecuada integracién
de la mujer en el mercado laboral;

Considerando que el Comité Consultivo sobre igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, en su dictamen de 20 de junio de 1988, recomend6 de forma undnime
que se adoptasen una Recomendacién y un Cédigo de conducta relativos al acoso sexual
en el lugar de trabajo que cubra el acoso de ambos sexos,

1. Afirma que 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, incluida la con-
ducta de superiores y compaiieros, constituye una violacién intolerable de la dignidad de
los trabajadores o aprendices y que resulta inaceptable si:

a) dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto
de la misma;

b) la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empre-
sarios o trabajadores (incluidos los superiores y los compaifieros) se utilizan de
forma explicita o implicita como base para una decisién que tenga efectos sobre el
acceso de dicha persona a la formacién profesional, al empleo, a la continuacién
del mismo, a los ascensos, al salario o cualesquiera otras decisiones relativas al
empleo; y/o

c¢) dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la
persona que es objeto de la misma;

2. Hace un llamamiento a los Estados miembros para que:

1) elaboren campafias de informacién y mentalizacién para empresarios y trabaja-
dores (incluidos los superiores y compaiieros), tomando en consideracién las prac-
ticas ejemplares que existen en diversos Estados miembros para combatir la con-
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ducta no deseada de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo
que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo;

2) fomenten la conciencia de que la conducta descrita en el punto 1 pueda ser, en
determinadas circunstancias, contraria al principio de igualdad de trato tal como
se define en los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva 76/207/CEE del Consejo;

3) recuerden a los empresarios que tienen la responsabilidad de procurar garantizar
que en el entorno laboral no existan:

a) conductas no deseadas de naturaleza sexual u otros comportamiento basados en
el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo;

b) persecucién de un denunciante o una persona que desee prestar testimonio o lo
dé en caso de queja;

4) desarrollen, de conformidad con la legislacién nacional, las medidas adecuadas de
accién positiva en el sector publico que puedan servir como ejemplo para el pri-
vado;

5) Consideren que los interlocutores sociales, en el respeto de su autonomia y sin per-
juicio de las tradiciones y précticas nacionales, podrian examinar, en el contexto
del proceso de negociacién colectiva, la cuestion de incluir clausulas adecuadas en
los convenios con el fin de lograr el entorno laboral que se describe en el apartado 3.

3. Hace un llamamiento a la Comisién para que:

2) elabore, antes del 1 de julio de 1991, en concertacién con los interlocutores
sociales y previa consulta con los Estados miembros y autoridades nacionales
competentes en materia de igualdad de oportunidades, un Cédigo de conducta
sobre la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo que cons-
tituya una orientacién basada en los ejemplos y practicas ejemplares de los Estados
miembros en materia de iniciacién y continuacion de acciones positivas destinadas
a crear una atmosfera de trabajo en la que hombres y mujeres respeten mutuamente
su integridad humana;

4. Invita igualmente a las instituciones y érganos de las Comunidades Europeas para
que:
1) respeten el principio que se establece en el punto 1;

2) desarrollen las medidas de accién positivas destinadas a lograr el entorno laboral
que se describe en el punto 2 (3).”

Fuente: Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Vol. 33, N° C. 157, 27 de
junio de 1990, paginas 3-4.
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Comisién: Recomendacion relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer
y del hombre en el trabajo, 27 de noviembre de 1991

Extractos.

“Articulo 1. Se recomienda que los Estados miembros que adopen las medidas nece-
sarias para fomentar la conciencia de que la conducta de naturaleza sexual u otros com-
portamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo, incluido la conducta de superiores y compafieros, resulta inaceptable si:

a) dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto
de la misma;

b) la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de los
empresarios o trabajadores (incluidos los superiores y los compaiieros) se utilizan
de forma explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre
el acceso de la dicha persona a la formacién profesional y al empleo, sobre la con-
tinuacién del mismo, los ascensos, el salario o a cualesquiera otras decisiones rela-
tivas al empleo, y/o

¢) dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la
persona que es objeto de la misma; y de que dicha conducta puede ser, en determi-
nadas circunstancias, contraria al principio de igualdad de trato, tal como se define
en los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva 76/207/CEE del Consejo.

Articulo 2. Se recomienda a los Estados miembros que adopten en el sector piblico
las medidas necesarias para aplicar el cédigo de conducta de la Comisién, adjunto a la
presente Recomendacion, relativo a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre
en el trabajo. Las acciones de los Estados miembros para la iniciacion y continuacion de
medidas positivas destinadas a crear una atmdsfera de trabajo en la que las mujeres y
hombres respeten mutuamente su integridad humana deberian servir de ejemplo para el
sector privado.

Articulo 3. Se recomienda a los Estados miembros que animen a los empresarios y a
los representantes de los trabajadores a desarrollar medidas para aplicar el c6digo de con-
ducta de la Comisién relativo a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en
el trabajo.

Articulo 4. Los Estados miembros informaran a la Comisién, en el plazo de tres afios
a partir de la fecha de la presente Recomendacion, acerca de las medidas que adopten
para hacerla efectiva, con el fin de permitir a la Comisién elaborar un informe sobre el
conjunto de dichas medidas. La Comisién asegurard, dentro de este mismo periodo, la
mas amplia difusién posible del cédigo de conducta. El informe versara sobre el grado de
conocimiento del c6digo, su eficacia tal como ha podido observarse y su grado de aplica-
cién y de uso en la negociacion colectiva entre los interlocutores sociales.”
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Fuente: Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Vol. 35, N° L.49, 24 de
febrero de 1992, paginas 1-2.

Comision: Cédigo de conducta sobre las medidas para combatir
el acoso sexual, noviembre de 1991

Este cédigo se adjunta a la Recomendacién de la Comisién sobre la proteccién de la
dignidad de las mujeres y los hombres en el trabajo (ver arriba). Se reproduce a continua-
cién el texto completo del Cédigo.

“1. Introduccién

El presente cédigo de conducta se presenta de conformidad con la Resolucién del
Consejo de Ministros relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en
el trabajo y como acompafiamiento a la Recomendacién de la Comision sobre esta cues-
tién. '

Su objetivo es proporcionar una orientacién practica para los empresarios, los sindi-
catos y los trabajadores sobre la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo. El cédigo estd concebido para su aplicacién tanto en el sector privado como
publico, y en €l se anima a los empresarios a que sigan las recomendaciones contenidas
en el c6digo de la manera que resulte adecuada al tamafio y la estructura de su estableci-
miento. Para las pequefias y medianas empresas, puede resultar de especial importancia
para adaptar algunos de los aspectos practicos a sus necesidades especificas.

El objetivo es garantizar que no se produzca el acoso sexual y, si ocurre, garantizar
que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar que se
repita. Por consiguiente, el cédigo pretende fomentar la elaboracién y la puesta en prac-
tica de politicas y practicas que establezcan unos entornos laborales libres del acoso
sexual y en los que las mujeres y los hombres respeten mutuamente su integridad
humana.

El informe de los expertos realizado por encargo de la Comisién puso de manifiesto
que el acoso sexual es un problema grave para muchas mujeres trabajadoras de la Comu-
nidad Europea, y la investigacién llevada a cabo en los Estados miembros ha mostrado de
manera fehaciente que el acoso sexual en el trabajo no es un fenémeno aislado. Al con-
trario, estd claro que para millones de mujeres de la Comunidad Europea, el acoso sexual
es una parte desagradable e inevitable de su vida laboral. Los hombres también pueden
padecer el acoso sexual y, por supuesto, deberian tener el mismo derecho que las mujeres
a la proteccién de su dignidad.

Algunos grupos especificos son particularmente vulnerables al acoso sexual. Los estu-
dios realizados en diversos Estados miembros, que documentan la relacién entre el riesgo
de acoso sexual y la vulnerabilidad percibida de la persona objeto del mismo, indican que
las mujeres divorciadas o separadas, las mujeres jévenes y las que se incorporan por pri-



40 LA LUCHA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

mera vez al mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios o irregulares,
las mujeres que desempeiian trabajos no tradicionales, las mujeres incapacitadas fisica-
mente, las lesbianas y las mujeres de minorias raciales corren un riesgo desproporcio-
nado. Los homosexuales y los hombres jovenes también son vulnerables al acoso. No se
puede negar que el acoso motivado por la inclinacién sexual mina la dignidad laboral de
las personas afectadas y que resulta imposible considerar dicho fenémeno como un com-
portamiento laboral aceptable.

El acoso sexual contamina el entorno laboral y puede tener un efecto devastador sobre
la salud, la confianza, la moral y el rendimiento de las personas que lo padecen. La
ansiedad y el estrés que produce el acoso sexual normalmente hacen que las personas que
lo sufren pidan bajas por enfermedad, sean menos eficaces en el trabajo o dejen su
empleo para buscar otro. A menudo los trabajadores sufren, ademds de las consecuencias
negativas del propio acoso, el perjuicio para sus perspectivas laborales a corto y a largo
plazo que supone el verse obligados a cambiar de empleo. El acoso sexual también puede
tener un efecto negativo sobre los trabajadores que no son objeto del mismo, pero que son
testigos o saben de la existencia de dicho comportamiento indeseado.

El acoso sexual también tiene consecuencias negativas para los empresarios, ya que
afecta directamente a la rentabilidad de la empresa en la que los trabajadores piden bajas
por enfermedad o dimiten de sus empleos por este motivo, y a la eficacia econémica de
una empresa en la que la productividad de los trabajadores se reduce al tener que trabajar
en un clima en el que no se respeta la integridad del individuo.

En términos generales, el acoso sexual es un obstdculo para la adecuada integracién
de la mujer en el mercado de trabajo, y la Comisién se ha comprometido a fomentar el
desarrollo de medidas globales para mejorar dicha integracion.

2. Definicién

El acoso sexual es 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. Esto puede
incluir comportamientos fisicos, verbales o no verbales indeseados.

Por consiguiente, hay un tipo amplio de comportamiento que puede ser considerado
como acoso sexual y resulta inaceptable si: dicha conducta es indeseada, irrazonable y
ofensiva para la persona que es objeto de la misma; la negativa o el sometirhiento de una
persona a dicha conducta por parte de empresarios o trabajadores (incluidos los supe-
riores y los compaiieros) se utilizan de forma explicita o implicita como base para una
decisién que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacién profesional o
al empleo, sobre la continuacién del mismo, los ascensos, el salario o cualesquiera otras
decisiones relativas al empleo, y/o dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma.

La principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la per-
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sona objeto del mismo, y corresponde a cada individuo determinar el comportamiento
que le resulta aceptable y el que le resulta ofensivo. La atencién sexual se convierte en
acoso sexual si continda una vez que la persona objeto de la misma ha indicado clara-
mente que la considera ofensiva, si bien un tnico incidente de acoso puede constituir
acoso sexual si es lo suficientemente grave. Lo que distingue al acoso sexual del compor-
tamiento amistoso es que el primero es indeseado y el segundo aceptado y mutuo.

3. Laley y las responsabilidades de los empresarios

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 pueden contravenir el prin-
cipio de igualdad de trato a que se refieren los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva
76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la
formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo. Este principio
supone la ausencia de toda discriminacion por razén de sexo, bien sea directa o indirecta-
mente, en lo que se refiere, en particular, al estado matrimonial o familiar.

En determinadas circunstancias, y dependiendo de la legislacion nacional, el acoso
sexual puede también ser un delito, o contravenir otras obligaciones impuestas por la ley,
como son las obligaciones en materia de salud y seguridad, o el deber, contractual o de
otra naturaleza, de ser un buen empresario. Como el acoso sexual es un comportamiento
indebido del trabajador, los empresarios deben ocuparse del mismo al igual que hacen
con cualquier otra forma de comportamiento indebido de los trabajadores y deben evitar
acosar a los propios trabajadores. Puesto que el acoso sexual constituye un riesgo para la
salud y la seguridad, los empresarios tienen la responsabilidad de tomar medidas para
reducir al minimo este riesgo, al igual que hacen con otros peligros. Como el acoso
sexual a menudo supone un abuso de poder, es posible que los empresarios sean respon-
sables del uso indebido de la autoridad que han delegado.

Sin embargo, el presente cédigo se centra en el acoso sexual como un problema de
discriminacién sexual. El acoso sexual es una discriminacién sexual porque el sexo de la
persona afectada es el factor que determina quién es objeto del acoso. En diversos
Estados miembros ya se ha establecido que la conducta de naturaleza sexual u otros com-
portamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo contravienen la legislacion nacional sobre la igualdad de trato, y los empresarios
deben tratar de asegurar que en el entorno laboral no se den tales comportamientos.

Como el acoso sexual a menudo esta en funcion de la situacion de la mujer en la jerar-
quia laboral, las politicas destinadas a tratar el acoso sexual tienen mas posibilidades de
resultar eficaces cuando se unen a una politica mds amplia de fomento de la igualdad de
oportunidades y de mejora de la situacién de la mujer. En la guia de la Comisién para la
accién positiva se ofrece asesoramiento sobre las medidas que pueden adoptarse de
manera general para aplicar una politica de igualdad de oportunidades.
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De igual modo, la existencia de un procedimiento para ocuparse de las denuncias de
acoso sexual deberia considerarse s6lo como un componente de la estrategia para enfren-
tarse al problema. El objetivo primordial deberfa ser cambiar el comportamiento y las
actitudes y procurar garantizar la prevencion del acoso sexual.

4. Negociacion colectiva

La mayoria de las recomendaciones incluidas en el presente codigo se refieren a las
acciones que pueden emprender los empresarios, ya que éstos tienen el deber de garan-
tizar la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.

Los sindicatos también tienen responsabilidades con respecto a sus afiliados y pueden
y deben desempefiar un importante papel en la prevencion del acoso sexual en el lugar de
trabajo. Se recomienda que se estudie la cuestién de la inclusién en los convenios de las
cldusulas pertinentes, en el contexto del proceso de la negociacidn colectiva, con el fin de
lograr un entorno laboral libre de comportamientos indeseados de naturaleza sexual u
otros comportamientos basados en el sexo que afecten a la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo, asi como de toda represalia contra el denunciante o la persona que
desee atestiguar o que atestigiie en caso de denuncia.

5. Recomendaciones a los empresarios

Las politicas y los procedimientos recomendados mds adelante deberian adoptarse,
segun sea necesario, tras consultar o negociar con los sindicatos o con los representantes
de los trabajadores. La experiencia indica que las estrategias para crear y mantener un
entorno laboral en el que se respete la dignidad de los trabajadores tienen mas probabili-
dades de ser eficaces cuando se acuerdan conjuntamente.

Deberia subrayarse que una caracteristica distintiva del acoso sexual es que los traba-
jadores que lo padecen a menudo son reacios a quejarse. Por consiguiente, la ausencia de
denuncias de acoso sexual en un establecimiento determinado no significa necesaria-
mente que tal acoso no exista. Puede significar que las personas afectadas por el acoso
sexual piensan que denunciarlo no tiene objeto porque no puede hacerse nada al respecto,
o0 porque no se les tomard en serio o se les ridiculizard, o porque temen las represalias. La
aplicacién de las recomendaciones preventivas y de procedimiento indicadas mas ade-
lante deberia facilitar la creacién de un clima laboral en el que esos temores sean infun-
dados.

A. Prevencion

i) Declaracion de principios. Como primer paso para mostrar la preocupacion y el
compromiso de la direccién para resolver el problema del acoso sexual, los empresarios
deberian elaborar una declaracién de principios en la que se establezca expresamente que
todos los trabajadores tienen derecho a ser tratados con dignidad, que no se permitird ni
se tolerard el acoso sexual en el trabajo y que los trabajadores tienen derecho a presentar
denuncias si aquél se produce.
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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 determi-
nadas circunstancias, puede ser ilegal. Se aconseja que la declaracién imponga explicita-
mente a los directores y supervisores la obligacién de aplicar estos principios y de
emprender las acciones correctoras para garantizar su cumplimiento. También deberfa
imponer explicitamente a todos los trabajadores la obligacién de observar la declaracién
y de velar por que sus compaiieros sean tratados con respeto y dignidad.

Ademas, se recomienda que la declaracién explique el procedimiento que habran de
seguir los trabajadores que sean objeto de acoso sexual en el trabajo para recibir ayuda y a
quién habran de dirigir su denuncia, que incluya el compromiso de que las denuncias de
acoso sexual se tratardn con seriedad, prontitud y confidencialmente, y que se protegera a los
trabajadores contra la persecucién y las represalias de que sean objeto por haber presentado
una denuncia de acoso sexual. También deberia especificar que se aplicaran las medidas dis-
ciplinarias adecuadas contra los trabajadores que sean culpables de acoso sexual.

ii) Comunicacion de la declaracion de principios. Una vez elaborada la declaracion,
es importante 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 comunicacién deberd subrayar el compromiso de la direccién de eliminar el
acoso sexual, fomentando de esta manera un clima en el que éste no pueda producirse.

iii) Responsabilidad. Todos los trabajadores tienen la responsabilidad de ayudar a
garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad de los trabajadores, y los
directores (incluidos los supervisores) tienen la tarea particular de garantizar que no se
produzca el acoso sexual en los sectores bajo su responsabilidad. Se recomienda que los
directores expliquen la politica del establecimiento al personal a su cargo y que tomen
medidas para fomentar de manera positiva la aplicacién de esta politica. Los directores
también deberian prestar atencién y apoyar a cualquier miembro del personal que se
queje de acoso sexual, asesorar plena y claramente sobre el procedimiento que debera
seguirse, mantener el caracter confidencial de los casos de acoso sexual y velar por que
no se planteen mds problemas de acoso sexual o por que no se tomen represalias una vez
que se haya atendido la denuncia.

iv) Formacion. 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 forma-
cién de los directores y supervisores. Dicha formacién deberia tener por objeto la identifi-
cacidn de los factores que contribuyen a crear un entorno laboral exento de todo acoso
sexual y permite que los participantes sean plenamente conscientes de sus responsabili-
dades en el marco de la politica fijada por el empresario y de cualquier problema que
pueda surgir.
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Ademads, las personas que tengan algiin cometido oficial en el marco del procedi-
miento formal del examen de la denuncia de acoso sexual deberian recibir una formacién
especial, tal y como se ha indicado mas arriba.

También es aconsejable incluir en los correspondientes programas de iniciacién y de
formacién informacion relativa a la politica del establecimiento sobre el acoso sexual y
procedimientos para tratar esta cuestion.

B. Procedimientos

La elaboracién de procedimientos claros y precisos para tratar el acoso sexual una vez
que se ha producido reviste una gran importancia. Los procedimientos deberian garan-
tizar la resolucion de los problemas de manera eficaz y efectiva. La orientacién practica
para los trabajadores sobre cémo tratar el acoso sexual cuando se produce y las conse-
cuencias del mismo deberian proporcionarse desde un principio. Dicha orientacién
deberia subrayar los derechos del trabajador y los limites dentro de los cuales deben ejer-
cerse.

i) Resolucion de los problemas de modo informal. La mayoria de las personas afec-
tadas 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 es incémoda, y
que interfiere en su trabajo.

En caso de que a la persona le resulte demasiado dificil o violento hacer esto perso-
nalmente, habria otra manera de proceder consistente en buscar la ayuda de un amigo
comprensivo o de un asesor confidencial o pedirle a éstos que den los primeros pasos.

Si la persona continia con su comportamiento, o si no resulta adecuado resolver el
problema de modo informal, deberia seguirse el procedimiento formal de presentacién de
una denuncia.

ii) Asesoramiento y asistencia. Se recomienda a los empresarios que nombren a una
persona encargada de proporcionar asesoramiento y asistencia a los trabajadores objeto
de acoso sexual, y, cuando sea posible, con la funcién de ayudar a resolver cualquier pro-
blema, ya sea por la via oficial o extraoficial. Puede resultar itil que la persona sea desig-
nada previo acuerdo con los sindicatos o los trabajadores, ya que esto probablemente
favorecera su aceptacién. Las personas seleccionadas deberian proceder, por ejemplo, de
los departamentos de personal o de igualdad de oportunidades. En algunos estableci-
mientos se les denomina “asesores confidenciales” o “amigos comprensivos”. A menudo
dicho papel lo desempeiia una persona del sindicato de los trabajadores o perteneciente a
un grupo de ayuda a la mujer.
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Quienquiera que sea la persona designada en el establecimiento, se recomienda que se
le proporcione la formacién adecuada sobre la mejor manera de resolver los problemas y
sobre los pormenores de la politica y los procedimientos del establecimiento, de manera
que pueda desempeifiar su tarea con eficacia. También es importante que se le provea de
recursos adecuados para desempefiar su funcién, asi como de proteccién contra las repre-
salias de que podria ser objeto por ayudar a cualquier persona victima de acoso sexual.

iii) Procedimiento de denuncia. Se recomienda que, 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 solucién informal, o cuando
el resultado haya sido insatisfactorio, se proporcione un procedimiento formal para
atender la denuncia. Este procedimiento deberfa asegurar a los trabajadores que el esta-
blecimiento tratard con seriedad las denuncias de acoso sexual.

Por su naturaleza, el acoso sexual puede dificultar la utilizacién de los canales nor-
males de presentacién de denuncias por vergiienza, miedo a no ser tomado en serio, a
dafar la propia reputacion, o temor a las represalias o a enrarecer el ambiente de trabajo.
Por consiguiente, el procedimiento formal deberfa 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 acon-
sejable ofrecer a los trabajadores la posibilidad de presentar la denuncia en primera ins-
tancia a una persona de su mismo sexo, si asi lo desean.

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.

iv) Investigaciones. Es importante garantizar que las investigaciones internas rela-
tivas a cualquier denuncia se llevan a cabo con tacto y con el debido respeto a los dere-
chos tanto de la persona que ha presentado la denuncia como de la persona objeto de la
misma. La investigacién deberia ser independiente y objetiva. Las personas que la rea-
licen no deberian tener relacién alguna con la denuncia, y deberfa intentarse por todos los
medios resolverlas con prontitud; el procedimiento deberia establecer un plazo méaximo
para la tramitacién de las denuncias, habida cuenta de los plazos que pueda establecer la
legislacién nacional para la presentacién de una denuncia por via legal.

Se recomienda como préictica adecuada que tanto la persona que presenta la denuncia
como la persona objeto de la misma tengan derecho a ser acompafiadas y/o representadas,
quizas por un representante de su sindicato, un amigo o un compaifiero; 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 inter-
pelar a testigos, debera subrayarse la importancia del cardcter confidencial.

Debe reconocerse que relatar la experiencia de acoso sexual no es fécil y puede perju-
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dicar la dignidad del trabajador. Por consiguiente, no deberd pedirse a la persona que pre-
senta la denuncia que narre repetidamente los hechos objeto de la misma cuando esto sea
innecesario.

La investigacion deberia centrarse en los hechos indicados en la denuncia, y es acon-
sejable que el empresario mantenga un registro completo de todas las reuniones e investi-
gaciones.

v) Faltas contra la disciplina. Se recomienda que las infracciones de la politica del
establecimiento para la proteccién 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 practica indicar claramente la gama de sanciones que
pueden imponerse a las personas que violen la norma, y que la persecucién o las represa-
lias contra el trabajador que presente de buena fe una denuncia de acoso sexual serdn
consideradas como una falta contra la disciplina.

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 debera sancio-
narse en ningtin modo a la persona que haya presentado una denuncia que haya sido
aceptada, y ademds, cuando esto suceda, el empresario deberd supervisar la situacién para
asegurarse de que el acoso ha cesado.

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 reorga-
nizacion del trabajo de uno de los trabajadores afectados en vez de pedirles que sigan tra-
bajando juntos contra la voluntad de ambas partes.

6. Recomendaciones a los sindicatos

El acoso sexual es una cuestién tanto sindical como empresarial. Se recomienda como
préctica adecuada que los sindicatos formulen y presenten unas declaraciones claras de
politica sobre el acoso sexual y que tomen medidas para aumentar la sensibilizacién ante
el problema del acoso sexual en el lugar de trabajo, a fin de ayudar a crear un ambiente
en el que ni se tolere ni se pase por alto. Por ejemplo, los sindicatos podrian intentar
ofrecer a todos sus directivos y representantes formacion sobre temas relacionados con la
igualdad de trato, incluida la manera de abordar el acoso sexual, e incluir esta informa-
cién en cursos de formacién patrocinados o aprobados por el sindicato, asf como informa-
cién sobre la politica del sindicato al respecto. Los sindicatos deberian estudiar la posibi-
lidad de declarar que el acoso sexual constituye un comportamiento indebido, y se
recomienda como buena practica que informen a sus afiliados y dirigentes sobre sus con-
secuencias.

Los sindicatos también deberian tratar la cuestion del acoso sexual con los empresa-
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rios, e instar a los establecimientos a que adopten politicas y procedimientos adecuados
para proteger la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo. Se aconseja a los sindi-
catos que informen a sus afiliados de su derecho a no ser acosados sexualmente en el tra-
bajo y les proporcionen una orientacién clara sobre qué hacer en caso de ser objeto de
acoso sexual, incluido el asesoramiento sobre los derechos legales pertinentes.

En caso de denuncia, es importante que los sindicatos la traten con seriedad y com-
prensién, y que se aseguren de que la persona que la ha presentado tiene la oportunidad
de ser representada si se atiende la denuncia. Es importante crear un ambiente en el que
los afiliados sientan que pueden presentar dichas denuncias sabiendo que van a contar
con la comprensién y el apoyo de los representantes sindicales locales. Los sindicatos
podrian estudiar la posibilidad de nombrar a personas formadas al efecto para asesorar y
aconsejar a los afiliados que presenten denuncias de acoso sexual y actuar en nombre de
los mismos si es necesario. Esto constituird un punto de apoyo fundamental. También es
buena idea asegurarse de que haya suficientes representantes femeninos para apoyar a las
mujeres objeto de acoso sexual.

Asimismo se recomienda que cuando el sindicato esté representando tanto a la per-
sona que ha presentado la denuncia como a la persona objeto de la misma se deje claro
que el sindicato no esta tolerando el acoso sexual al proporcionar la representaciéon. En
cualquier caso, las dos partes no deberian estar representadas por la misma persona.

Es préctica adecuada aconsejar a los afiliados que el trabajador acosado lleve un
registro de los incidentes, ya que esto le ayudard a llevar a feliz término cualquier recurso
formal o informal, que el sindicato desea que se le informe de cualquier incidente de
acoso sexual y que dicha informacién tendrd caracter confidencial. Convendria también
que el sindicato controlara y revisara sus registros para contestar a las denuncias y para
representar a las personas objeto de las mismas, a fin de que su respuesta sea eficaz.

7. Responsabilidades de los trabajadores

Los trabajadores tienen un claro cometido que desempefiar en la instauracién de un
clima de trabajo en el que resulte inaceptable el acoso sexual. Pueden contribuir a evitar
el acoso sexual si son conscientes del problema y se muestran sensibles al mismo, asegu-
randose de que sus propias normas de conducta y las de sus compaifieros no son ofen-
sivas.

Los trabajadores pueden contribuir en gran medida a impedir el acoso sexual si queda
claro que consideran dicho comportamiento inaceptable y si apoyan a los compaiieros
que sufren dicho trato y que prevén la presentacion de una denuncia.

Los trabajadores que son objeto de acoso sexual deberian, cuando sea posible, mani-
festar al autor de tales actos que su comportamiento es indeseado e inaceptable. A veces
basta con que una persona se dé claramente cuenta de que su conducta no es bien recibida
para que ponga fin a la misma. Si dicha persona persiste en su comportamiento, los traba-
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jadores deberian informar a los directores o a su representante por las vias adecuadas y
solicitar ayuda para poner fin al acoso por medios formales o informales.

Fuente: Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Vol. 35, n° L.49, febrero de
1992, paginas 3-8.

Consejo de Ministros: Declaracion de 19 de diciembre de 1991

sobre el cumplimiento de la Recomendacion de la Comision

sobre la proteccion de la dignidad de mujeres y hombres en el trabajo,
incluyendo el Codigo de Conducta para combatir el acoso sexual

Extractos.

“El Consejo de las Comunidades Europeas,

1) Aprueba el objetivo general de la Recomendacién de la Comision;

2) Invita a los Estados Miembros a desarrollar y poner en practica politicas inte-
gradas y coherentes para prevenir y combatir el acoso sexual en el trabajo,
teniendo en cuenta la Recomendacién de la Comision.

3) Invita a la Comision:

a) a promover un intercambio adecuado de informacién con vistas a desarrollar el
conocimiento y experiencia actuales en los estados miembros con respecto a la
prevencién del acoso sexual en el trabajo y la lucha contra el mismo;

b) a examinar los criterios de valoracién para la evaluacién de la eficacia de las
medidas tomadas en los Estados Miembros, teniendo en cuenta los criterios que
ya estan en uso allf;

¢) a procurar poner en practica los criterios mencionados en (b) cuando se redacte
el informe mencionado en el articulo 4 de la Recomendacién de la Comisién;

d) presentar el informe mencionado en el articulo 4 de la Recomendacién de la
Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo y al Comité Econémico y Social
antes de tres afios después de la adopcién de esta Declaracién.”

Fuente: Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Vol. 35, n.° C.27, 4 de febrero
de 1992, pagina 1.
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Naciones Unidas

Estrategias de Nairobi orientadas hacia el futuro
para el adelanto de la mujer, julio de 1985

Extractos.

Parrafo 139. Los sectores publico y privado deben mejorar las condiciones de trabajo
para la mujer ... Deben tomarse medidas adecuadas para prevenir el hostigamiento sexual
en el trabajo o la explotacién del sexo en determinados trabajos ....”

Fuente: Naciones Unidas: The Nairobi Forward-Looking Strategies for the Advance-
ment of Women, documento adoptado por la Conferencia Mundial para Revisar y Valorar
los Logros de la Década de las Naciones Unidas para las Mujeres: Igualdad, Desarrollo y
Paz, Nairobi, Kenya, 15-26 de julio de 1985.

Convencion sobre la eliminacion de todas las formas
de la discriminacion contra la mujer - Recomendacion General
n.° 19 (enero de 1992): La violencia contra la mujer

Extractos.

“7. 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
dafio o sufrimiento de indole fisica, mental o sexual, las amenazas de esos actos, la coac-
cién y otras formas de privacion de la libertad.

23. La igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada cuando se somete a
las mujeres a violencia dirigida concretamente a ellas, por su condicién de tales, por
ejemplo, el acoso sexual en el lugar de trabajo.

24. El hostigamiento sexual incluye conductas de tono sexual, tal como contactos
fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicién de pornografia y exigen-
cias sexuales, ya sean verbales o de hecho. Dicha conducta puede ser humillante y puede
constituir un problema de salud y seguridad; es discriminatoria, cuando la mujer tiene
motivos suficientes para creer que su negativa la podria causar problemas en relacién con
su trabajo, incluso con la contratacién o el ascenso, o cuando crean un ambiente de tra-
bajo hostil. Deben preverse procedimientos eficaces de denuncia y reparacion, incluida la
indemnizacién.

25. Los Estados deberian incluir en sus informes datos sobre hostigamiento sexual y
sobre las medidas adoptadas para proteger a la mujer del hostigamiento sexual ... en el
lugar de trabajo.
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A la luz de las observaciones anteriores, el Comité recomienda:

1. Que los Estados adopten todas las medidas juridicas y de otra indole que sean nece-
sarias ... incluidas, ...

a) ... sanciones penales ... y disposiciones de indemnizacién para proteger a la mujer
contra ... el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo;

b) Medidas preventivas...”

Fuente: Comité de las Naciones Unidas sobre la Eliminacién de todas las formas de
la discriminacién contra la Mujer: General recommendation n.° 19: Violence against
women (Undécima Sesién, Nueva York, enero de 1992), documento no.
CEDAW/1992/1..1/Add.15.

Consejo Economico y Social, Comision de la Condicion
Juridica 'y Social de la mujer - Proyecto de Declaracion
sobre la Violencia contra la mujer, marzo de 1992

Mediante su Resolucién 1991/18 de 30 de mayo de 1991, el Consejo Econémico y
Social pidi6 al Secretario General que convocara una reunién de expertos para abordar la
cuestion de la violencia contra la mujer, y para estudiar las posibilidades de preparar un
instrumento internacional relativo a esa cuestién. La Reunién del Grupo de Expertos
sobre la violencia contra la mujer tuvo lugar en Viena del 11 al 15 de noviembre de 1991.
Recomendé un proyecto de declaracién sobre la violencia contra la mujer para su consi-
deracion por la Comision de la Condicién Juridica y Social de la mujer y la presentacion
ante la Asamblea General para una aprobacién inmediata.

Extractos.

“Articulo 2. Se entendera que la violencia contra la mujer abarca los siguientes actos,
aunque sin limitarse a ellos:

b) La violencia sicoldgica, sexual y fisica perpetrada dentro de la comunidad general,
incluidos ... el acoso y la intimidacién sexuales en el lugar de trabajo...”

Fuente: Naciones Unidas, Consejo Econémico y Social, Comisién de la Condicién
Juridica y Social de la mujer, Trigésimosexta sesién, Viena, 11-20 de marzo de 1992,
documento E/CN.6/1992.4.
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Consejo Economico y Social, Comision de la Condicion
Juridica y Social de la mujer - Resolucion sobre la violencia
contra la mujer en todas sus formas, marzo de 1992

Extractos.

“Decide convocar un grupo de trabajo entre sesiones ... para desarrollar ademas un
proyecto de declaracion sobre la violencia contra la mujer, teniendo en cuenta el proyecto
de declaracién anterior, con vistas a recomendar un proyecto de declaracién a la Asam-
blea General a través del Consejo Econémico y Social.”

Fuente: Naciones Unidas, Consejo Econémico y Social, Comisién de la Condicién
Juridica y Social de la mujer, Trigésimosexta Sesién, Viena, 11-20 de marzo de 1922,
documento E/CN.6/1992/L..8/Rev.1.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Conferencia Internacional del Trabajo: Resolucion
sobre igualdad de oportunidades y de trato
para hombres y mujeres en el empleo, 1985

Extracto de las Conclusiones anexas a esta Resolucion.

“I. Accion Nacional

Condiciones de trabajo y medio ambiente. ... 6. El acoso sexual en el lugar de tra-
bajo es perjudicial para las condiciones de trabajo de los empleados y para el empleo y
las perspectivas de promocién. Las politicas para el progreso de la igualdad deben, por
tanto, incluir medidas para combatir y prevenir el acoso sexual.”

Fuente: OIT: Boletin Oficial (Ginebra), Volumen LXVIII, Series A, n.° 2, 1985,
pédginas 85-95.

Conclusiones adoptadas por la Reunion de expertos sobre
medidas especiales de proteccion para las mujeres
e igualdad de oportunidades y de trato (Ginebra, 1989)

Extractos.

“(15). La seguridad personal de los trabajadores (especialmente el acoso sexual y la
violencia que surgen del trabajo) es un problema de higiene y seguridad. La necesidad de
proteccién interesa tanto a los trabajadores masculinos como femeninos aunque la natura-
leza y el grado de dicha proteccidn puede ser especifica del sexo.”

Fuente: OIT: Documentos considerados en la Reunién de expertos sobre medidas
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especiales de proteccion para las mujeres e igualdad de oportunidades y de trato
(Ginebra, 1990).

Conclusiones adoptadas por el Coloquio Tripartito sobre igualdad
de oportunidades y de trato para hombres y mujeres
en el empleo en los paises industrializados (Ginebra, 1990)

Extractos.

“24. El hostigamiento sexual en el lugar de trabajo constituye un gran problema.
Aunque puede afectar a los hombres, en la gran mayoria de las veces representa un pro-
blema para las mujeres. Su existencia constituye una violacién del derecho de igualdad,
perjudica las condiciones de trabajo de la persona de que se trata y sus perspectivas de
empleo y promocién; ademds desalienta a las mujeres para que no ingresen en empleos
atipicos. El hostigamiento sexual es igualmente considerado como un problema de
higiene y seguridad.

25. Los gobiernos, las organizaciones de empleadores y de trabajadores deberian
emprender medidas para prevenir el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo. Ellas
podrian englobar los métodos previstos en la ley con el fin de obtener reparacion, sea por
via de una legislacion en materia de igualdad de oportunidades en el empleo, sea por una
legislacion particular relativa al hostigamiento sexual. Podrian igualmente consistir en la
puesta en aplicacién de politicas por parte de los sindicatos y de los empleadores, inclu-
sive gufas de directivas, actividades educativas y campaiias de informacién en el lugar de
trabajo, una declaracién de que el hostigamiento sexual constituye una falta disciplinaria,
procedimientos de reclamacién correspondientes al cardcter de la queja, procedimientos
disciplinarios y una proteccién del demandante contra toda medida de represalia.”

Fuente: OIT: Informe del Coloquio Tripartito sobre igualdad de oportunidades y de
trato para hombres y mujeres en el empleo en los paises industrializados (Ginebra 1990),
documento n.° SEEIC/1990/2.

Conferencia Internacional del Trabajo: Resolucion relativa
a la accion de la OIT para las Mujeres Trabajadoras, 1991

Extractos.

“4. Invita al Consejo de Administracién de la Oficina Internacional del Trabajo a que
solicite del Director General:

¢) que disponga la convocatoria de reuniones tripartitas con vistas a desarrollar direc-
trices, materiales de informacién y formacién sobre temas especificos que son de
gran importancia para las mujeres trabajadoras, tales como ... el acoso sexual en el
Iugar de trabajo.”



PLANTEAMIENTOS LEGALES PARA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO 53

Parte 111

PLANTEAMIENTOS LEGALES PARA EL ACOSO
SEXUAL EN EL TRABAJO

A. INTRODUCCION

Esta parte de la Recopilacion trata sobre los planteamientos legales para el acoso
sexual en el trabajo. La primera seccién es un analisis del estado actual de la legislacion,
en lo que se refiere a la proteccién legal y a la interpretacién judicial en 23 paises indus-
trializados. La segunda seccién contiene hojas de datos juridicos de estos paises.

Los hojas de datos juridicos estan ordenadas de acuerdo con 7 categorias: general,
definicidn, proteccién legal, responsabilidad, sanciones y recursos, procedimientos y
autoridades institucionales. El anélisis siguiente estd ordenado en torno a estos encabeza-
mientos, y pueden encontrarse en las hojas de datos juridicos de cada pais en cuestion.

Generalidades

Cuatro tipos de leyes son potencialmente aplicables al acoso sexual en el trabajo, a
saber: la ley de igualdad de oportunidades, la ley laboral, la ley de actos ilicitos y la de
responsabilidad penal.

En algunos paises (Australia, Canada, Irlanda, Nueva Zelanda, Reino Unido, Estados
Unidos), la ley sobre acoso sexual estd bien desarrollada, bien sea por la legislacién o por
la jurisprudencia, y reconocida como un tipo legalmente distinto de actividad prohibida.
En los paises citados arriba, la ley de igualdad de oportunidades es aplicable al acoso
sexual, y en el caso de Nueva Zelanda se ha elaborado también un amplio marco regla-
mentario para ocuparse del acoso sexual dentro del contexto de una ley de contratos de
empleo. En otros tres paises (Francia, Espaiia, Suecia), hay leyes penales o laborales que
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tratan expresamente el acoso sexual como una actividad prohibida, aunque, hasta ahora,
no ha habido procesos judiciales que interpreten estas leyes. Con la excepcién de Estados
Unidos, que feconoci6 el acoso sexual como un tipo legalmente distinto de actividad
prohibida a mediados de los afios 1970, los-otros paises citados arriba sélo reconocieron
el acoso sexual como un acto ilegal concreto en los afios 1980, o incluso a comienzos de
los afios 90.

En otros paises ha habido procesos judiciales que han censurado conductas que
pueden caracterizarse claramente como acoso sexual, pero estos procesos judiciales han
aplicado al acoso sexual la legislacién de aplicacién general, tal como las leyes laborales
relativas a contratos de empleo, muy a menudo en el contexto del despido injusto. En
otros casos los procesos judiciales han tratado el acoso sexual mediante la aplicacién de
la ley penal o de la ley de actos ilicitos. En aquellos paises que no tienen leyes que tratan
explicitamente el acoso sexual como un tipo legalmente distinto de actividad prohibida,
bien mediante una referencia expresa en una ley, o mediante interpretacién judicial, el
planteamiento puede ser descrito como indeciso, porque la cuestién de insinuaciones
sexuales entre las personas en el mismo lugar de trabajo se considera una cuestién sen-
sible y delicada.

En un niimero importante de paises, incluidos en las hojas de datos juridicos, no hay
leyes que traten explicitamente el acoso sexual, y hay pocos procesos judiciales, o nin-
guno, que hayan tratado este asunto. Por lo tanto, en un nimero importante de paises hay
leyes de igualdad de oportunidades, leyes laborales, leyes penales o leyes de actos ilicitos
que podian ser potencialmente aplicables al acoso sexual, pero que hasta la fecha no se
han aplicado en el marco de las resoluciones judiciales.

El acoso sexual presenta cuestiones insélitas para el dmbito de la legislacion de
empleo. Es un acontecimiento comun que la fabrica o la oficina sean lugares en que se
establecen contactos sociales, y surgen amorios de dichos encuentros. Sin embargo, no es
siempre evidente hacer una distincién entre el flirteo aceptable y las invitaciones sociales,
y la conducta ofensiva y molesta. Mientras que algunos tipos de acoso sexual suponen un
comportamiento descaradamente ofensivo, en otros casos, tales como los de invitaciones
sociales e insinuaciones sexuales, la conducta en si misma pudiera no ser inherentemente
ofensiva. La verdadera cuestién en ultima instancia no es si la conducta es ofensiva sino
si es bien recibida. Esto contrasta con otros tipos de acoso basados en caracteristicas reli-
giosas, étnicas o raciales, donde hay relativamente poca dificultad para determinar si la
conducta constituye acoso sexual porque la conducta, debido a su propia naturaleza, es
ofensiva. Tal como un juez indicé en un proceso de acoso sexual, “aqui no nos preocupan
los epitetos raciales ... que no atienden ningun interés, sino las pautas sociales que, hasta
cierto punto, son normales y previsibles. Lo alarmante es el abuso de la prictica, y no la

]

practica en si misma”.

' Barnes v. Costle, 561 F. 2d 983, 15 FEP Cases 345 (D.C. Cir. 1977).
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Desde los afios 1980 el acoso sexual ha sido objeto de numerosos estudios que han
intentado identificar el alcance del problema social, y también han intentado cuantificar
los costes sociales, tanto para las victimas del acoso sexual como para las empresas
donde trabajan las victimas. Dos factores influyeron como minimo en este nuevo interés
por el acoso sexual.

El primero fue la entrada de las mujeres en el mercado de trabajo, en los afios 1960 y
1970, a una escala sin precedentes, lo que dio lugar a dos respuestas algo contradictorias.
Por un lado, en algunas empresas donde solian predominar los hombres, la presencia de
mujeres fue tomada a mal y percibida como una amenaza. Si bien la resistencia a su pre-
sencia algunas veces adoptaba la forma de una discriminacién sexual abierta, es decir,
asignacion a trabajos de bajo prestigio, falta de promocién, bajos salarios, en otros casos,
las mujeres eran acosadas sexualmente para turbarlas y humillarlas, con la intencién de
clasificarlas como trabajadoras de segunda clase. En otros casos se explotaba la presencia
de las mujeres. Los favores sexuales y el sometimiento al comportamiento sexualmente
ofensivo eran considerados como condiciones de empleo, que abarcaban desde la contra-
tacién, la conservacion del propio trabajo, hasta el cambio a otro trabajo o la promocién.
El mensaje de dicho trato era relativamente claro: las mujeres eran objetos sexuales en
primer lugar, y, en segundo, trabajadores valiosos.

El segundo factor que influy6 en el repentino interés de los investigadores por el
acoso sexual fueron las resoluciones legales iniciales en los Estados Unidos que recono-
cian, a finales de los afios 1970, que el acoso sexual estaba especificamente prohibido por
la legislacion. Estas primeras resoluciones judiciales que reconocian que el acoso sexual
era un tipo especifico de conducta prohibida, y no una violacién de otra obligacién legal
mas general, animaron a los investigadores a centrar sus esfuerzos de investigacién en la
identificacion del alcance del problema del acoso sexual en el trabajo.

Los resultados de los estudios de investigacion en los distintos paises varfan conside-
rablemente. Estin sin duda afectados por el modo de formular las preguntas, y posible-
mente por las discrepancias entre los individuos en los diferentes paises respecto a los
tipos de accion reciproca entre los sexos que pueden constituir acoso sexual. Estos estu-
dios han sido realizados por los gobiernos, investigadores universitarios, revistas y
grupos de mujeres.

En algunos de estos estudios se puso de manifiesto que el acoso sexual hizo que entre
el seis y el ocho por ciento de las mujeres investigadas que trabajaban cambiaran de tra-
bajo, y que un nimero significativo de ellas fueran despedidas en contra de su voluntad.
Estas mujeres abandonaron su trabajo o fueron despedidas por oponerse o negarse al
acoso sexual. Esto, frecuentemente, implicaba la solicitud de favores sexuales a cambio
de mantener sus trabajos, u obtener tangibles beneficios del trabajo (Dinamarca, Ale-
mania, Suiza). Se ha informado frecuentemente en los estudios que el acoso sexual grave
que implica tocamientos, pellizcos, comentarios sexuales ofensivos y solicitudes molestas
de relaciones sexuales, lo han sufrido entre el quince y el treinta por cien de las trabaja-
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doras encuestadas, originando frecuentemente, segtin los informes, problemas fisicos, de
ansiedad y de estrés psicolégico (Austria, Dinamarca, Noruega, Estados Unidos). Hay
evidencia de que una gran parte del acoso sexual no se ha denunciado?. Segin un estudio,
el sesenta por cien de las victimas del acoso sexual lo ignoran, creyendo que la reclama-
cién no resolvera el problema sino que por el contrario ocasionara perjuicios psicolégicos
y econémicos adicionales (Estados Unidos).’

Es dificil determinar cudnto les cuesta a los trabajadores el acoso sexual. Sin
embargo, debe indicarse que hay tres tipos de costes. El primero es el relacionado con el
absentismo, la baja productividad y la renovacién de empleados. Un estudio de 160
grandes empresas encontré que el acoso sexual habia costado a estos empleadores corpo-
rativos un promedio de 6,7 millones de ddlares al afio por dichos gastos, sin contar los
gastos de abogados por la defensa de dichas acciones (Estados Unidos).

El segundo tipo de costes es la indemnizacién real por dafios y perjuicios a las vic-
timas del acoso sexual. Las indemnizaciones por dafios y perjuicios han supuesto, en la
mayoria de los paises, sumas relativamente pequefas, usualmente inferiores a 10.000
délares (Australia, Dinamarca, Japén, Suecia, Suiza, Reino Unido), aunque legalmente
las cantidades puedan ser a menudo superiores, particularmente de acuerdo con las recla-
maciones de despido injusto que tipicamente estipulan el pago de indemnizaciones equi-
valentes a 6 meses de salario, y en algunos paises incluso mas. Sin embargo, las reclama-
ciones por acoso sexual en el Reino Unido han tenido como resultado unas
indemnizaciones en dinero por dafios y perjuicios que son, en promedio, superiores a las
de otros tipos de reclamaciones por discriminacién sexual. En los Estados Unidos, la
gama de indemnizaciones por dafios y perjuicios es mucho mayor, y se ha indemnizado a
algunos demandantes con cantidades superiores a los 100.000 délares por dafios y perjui-
cios.

El tercer tipo de costes para las empresas es la pérdida de tiempo de la direccién por
tener que investigar y defenderse de las reclamaciones por acoso sexual, asi como los
honorarios de abogados relacionados con dichos incidentes.

Definicion

De los 23 paises industrializados estudiados, solamente siete tienen leyes que definen
especificamente, o mencionan, el término acoso sexual [Australia (a nivel federal y en la
mayoria de los estados), Canada (a nivel federal y en algunas provincias), Francia, Nueva
Zelanda, Espaiia, Suecia, Estados Unidos (a nivel estatal solamente)]. En algunos paises
el término ha sido mencionado explicitamente y definido por resolucién judicial [Aus-

2 Los resultados de estos estudios se resumen brevemente en las hojas de datos juridicos, y algunos de los resul-
tados de la investigacion se presentan con mas detalle en la Parte VI, Seccién B, que se ocupa de la investiga-

cién sobre el acoso sexual.
3 Pollack: “Acoso sexual vs. las definiciones legales”, en Harvard Women's Law Journal, Volumen 13, 1990,

pdgina 35.
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tralia (un estado), Canada (algunas provincias), Irlanda, Suiza, Reino Unido, Estados
Unidos (a nivel federal y en algunos estados)]. En la mayor parte de otros paises, el acoso
sexual ha sido definido por inferencias en el sentido de una actividad que transgrede una
ley relativa a un dmbito distinto del acoso sexual, tal como la ley de despido injusto, la
ley penal o la ley de responsabilidad civil.

La definicién tradicional y restringida del acoso sexual en el trabajo es la exigencia de
un supervisor, usualmente un hombre, pero no siempre, dirigida a un subordinado, usual-
mente una mujer, pero no siempre, de que el subordinado conceda al supervisor favores
sexuales para mantener u obtener ciertos beneficios de trabajo, ya sea un aumento de
salario, una promocién, un cambio o el trabajo en s{ mismo. Esta definicién ha sido deno-
minada acoso sexual quid pro quo, que implica un tipo de abuso de autoridad.

La definicién mds amplia de acoso sexual es la de insinuaciones sexuales molestas,
requerimientos de favores sexuales, u otra conducta fisica o verbal de naturaleza sexual
que tiene la finalidad o el efecto de dificultar de modo no razonable la ejecucion del tra-
bajo de un individuo, o de crear un ambiente de trabajo intimidante, hostil, injurioso,
ofensivo o malsano. Esta definicién se ha denominado ampliamente como acoso sexual
en ambiente de trabajo hostil, y puede distinguirse de la definicién tradicional del acoso
sexual en que el demandante no tiene que demostrar una pérdida econdémica tangible en
lo que se refiere a una pérdida de promocién, de aumento salarial o a ser despedido a
causa de no conceder favores sexuales.

Un nimero limitado de paises ha apoyado, bien por la legislacién o por resolucién
judicial, la teoria del acoso sexual quid pro quo, asi como la teorfa del ambiente hostil
(Australia, Canadd, Nueva Zelanda, Suiza, Reino Unido, Estados Unidos), mientras que
en un pais (Francia), solamente se adopt6 la definicién tradicional quid pro quo que abar-
caba el concepto del abuso de autoridad.

Debe comentarse que la proteccién contra el acoso sexual quid pro quo, sin que el
término sea explicitamente definido como tal, existe en varios paises, principalmente
en los procesos judiciales que han reprobado un abuso de autoridad de los supervisores
que han hecho peticiones molestas de favores sexuales de los subordinados. Estas
demandas han sido entabladas principalmente en el contexto de los casos de despido
injusto, donde el demandante argumenté con resultado satisfactorio que el rechazo de
requerimientos sexuales no deseados, realizados por un supervisor, no es una razén
vélida para el despido (Austria, Dinamarca, Alemania, Grecia, Paises Bajos, Noruega,
Suecia).

En Japén, un proceso judicial se ha basado, con éxito, en la teoria del ambiente hostil,
sin que se hicera mencién del acoso sexual quid pro quo. Sin embargo, podria deducirse
que si el acoso sexual en ambiente hostil estaba prohibido en el Japodn, el acoso sexual
quid pro quo seria similarmente ilegal.

Préacticamente en todos los paises que han definido el acoso sexual por ley o por reso-
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lucién judicial, el elemento esencial de una reclamacién por acoso sexual es que la con-
ducta sea desagradable. La cuestién es entonces como determinar si cierta conducta
sexualmente orientada es molesta, y desde qué perspectiva, ;la de un hombre o la de una
mujer razonables?. Con respecto al asunto de la conducta molesta, la formulacién que
tipicamente se da, por la ley o por resolucién judicial, es que el acoso sexual se refiere a
acciones que un individuo sabe, o debe razonablemente saber que son molestas (p.e. Aus-
tralia, Canada).

Esta claro que algunas formas de conducta son molestas debido a su naturaleza, p.e.
los epitetos sexistas, la violencia fisica, o el tocamiento de partes intimas del cuerpo. La
buena acogida de otra conducta, tal como una invitacién social, es menos obvia, porque
la conducta no es inherentemente ofensiva, y porque la reaccién puede ser ambigua. Con-
secuentemente, todo lo que no sea un rechazo claro de las insinuaciones sexuales, o una
protesta clara ante el comportamiento sexual ofensivo, creard problemas a un futuro
'demandant.e. La conducta ambigua, particularménte si estd en el contexto de alguien con
el que el deirandante ha ‘tenido’ una relacién previa, puede hacer que sea dificil, si no
imposible, demostrar una reclamacién por acoso sexual a causa de falta de pruebas per-
suasivas sobre el tema de la mala acogida.

Solamente en Suecia se ha planteado la cuestién de forma diferente. La legislacién
sueca dice que un trabajador no estard sometido si tal trabajador no ha rechazado los
requerimientos sexuales. De acuerdo con dicha formulacién, el elemento determinante es
la acogida. El demandante debe haber rehusado un requerimiento sexual antes de que
pueda hacerse una reclamacioén por acoso.

Otro asunto clave es desde qué punto de vista debe considerarse la cuestion de la aco-
gida: ;el hombre razonable o la mujer razonable? La mayorfa de los tribunales que se han
ocupado de este asunto (p.e. Canada, Suiza, Reino Unido, Estados Unidos) han estado a
favor de la mujer razonable (en comparacién con el modelo totalmente subjetivo de la
apreciacion individual de la demandante femenina) dado que los hombres y las mujeres
perciben y aprecian a menudo de forma diferente la conducta sexual, y que debe utili-
zarse la apreciacién de la mujer razonable ya que son las mujeres las que principalmente
son victimas del acoso sexual.

Una cuestién relacionada con la definicién del acoso sexual es si la conducta censu-
rable debe repetirse para ser considerada propiamente como acoso sexual, o si un solo
acto bastante grave es suficiente. El asunto merece alguna atencién, porque como se dijo
en los debates parlamentarios en Francia sobre el asunto, y en un procedimiento judicial
en el Reino Unido, el término “acoso” segitin el diccionario significa accién repetida.
Debido a que los legisladores franceses querfan que incluso un solo acto grave estuviera
incluido en la legislacion, se decidié que las palabras “acoso sexual” no debian aparecer
en el texto de la legislacién francesa, sino solamente en el titulo. De forma semejante, en
un procedimiento judicial inglés, el dictamen judicial indicé que aunque la palabra
“acoso” si que significa una accién repetida segtin el diccionario, el tribunal resolvié que
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podria interpretarse que el término “acoso sexual” inclufa un incidente dnico de natura-
leza grave.*

Es necesario tratar brevemente la cuestion de la violacién y del ataque sexual violento
en lo que se refiere a si esta clase de actividad puede ser justamente clasificada como
acoso sexual. Aunque hay algunas desavenencias sobre este asunto, la opinién preferible
es que la violacién y el ataque sexual violento constituyen cualitativamente otro tipo de
transgresién, mucho mas dramatica en lo que se refiere a la violencia o amenaza de vio-
lencia asociadas con dichos actos, y también en lo que se refiere a las consecuencias para
la victima. En el debate parlamentario francés sobre la ley penal recientemente aprobada
que incluye el acoso sexual, los legisladores tuvieron cuidado de no utilizar el término
“coaccion” en el texto legal del comportamiento prohibido que se consideraba acoso
sexual, porque esta palabra se utilizaba en la ley francesa de violacién. Los legisladores
no querian que el acoso sexual fuera interpretado por los tribunales como una forma de
violacién, sino que mds bien fuera clasificado conceptualmente como un tipo diferente de
delito sexual. .

Proteccion legal

La legislacién sobre acoso sexual es relativamente reciente. El término, como con-
cepto legal, ha tenido poca aplicacién importante antes de los primeros procesos por
acoso sexual resueltos de acuerdo con la ley federal estadounidense que prohibia la dis-
criminacién sexual a mediados de los afios 1970. Parece que el término, en un sentido
legal, ha sido exportado a continuacién de los Estados Unidos a otros paises industriali-
zados, incluyendo Australia, Canada, Nueva Zelanda, Japén y varios paises de Europa
Occidental. En muchos de estos paises sdlo se vio la publicacién de las palabras “acoso
sexual” en un sentido legal formal en los afios 1980 por primera vez, o incluso a
comienzos de los afios 1990. Sin embargo, este concepto legal exportado ha sido some-
tido a modificaciones importantes, y esta, a veces, en un contexto legal diferente del que
se encuentra en los Estados Unidos.

En algunos paises industrializados estudiados, el término “acoso sexual” no tiene
todavia un significado legal preciso, y se prohibe el comportamiento que es asimilado al
acoso sexual de acuerdo con diversas leyes penales, de responsabilidad civil, de trabajo, o
de igualdad de oportunidades que no se ocupan especificamente del acoso sexual. Estas
leyes no se adoptaron originalmente con la idea de proporcionar proteccién contra el
acoso sexual en el trabajo, aunque mediante interpretaciones judiciales han llegado a pro-
porcionar proteccion contra dicha conducta.

La legislacion sobre acoso sexual comenz6 su desarrollo moderno a mediados de los
afios 1970 en los Estados Unidos con grandes titubeos. Cinco de los siete primeros pro-
cesos que consideraron la cuestion pusieron de manifiesto que la legislacion de discrimi-

4 Bracebridge Engineering Ltd. v. Darby [1990], IRLR 3.
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nacién sexual que habia sido aprobada en 1964 no incluia los casos de acoso sexual.’ La
razén indicada en los procesos iniciales, que resolvieron que el acoso sexual hecho por
los supervisores masculinos de subordinados femeninos no era una forma de discrimina-
cién sexual, era que la conducta objeto de la queja reflejaba “una proclividad, una pecu-
liaridad o un hébito caracteristico del supervisor” y no una discriminacién basada en el
sexo%; que estaba basada en una atraccién sexual y no en el sexo,” y que las insinuaciones
sexuales no estaban relacionadas con el empleo ni la legislacion se habia disefiado para
“hacer responsable a un empleador de lo que esencialmente es una mala conducta sexual
aislada y no autorizada de un empleado hacia otro”.® Al denegar una compensacién en un
caso, el tribunal resolvié que “ésta es una controversia sostenida por las sutilezas de una
relacién no armoniosa”.? Los jueces federales estadounidense eran también reacios inical-
mente a aplicar la legislacién de discriminacion sexual a lo que estaba considerado como
un problema personal entre empleados, porque temian que esto conducirfa a un torrente
de acciones judiciales. Tal como se expresé en una resolucién judicial “si fuera a preva-
lecer la opinién del demandante, ningtin supervisor podria prudentemente intentar iniciar
un didlogo social con ningiin subordinado del otro sexo. Una invitacién a comer se con-
vertirfa en una invitacién a un pleito federal”.'

Finalmente, en 1977, se soluciond el conflicto de los tribunales federales de distrito
estadounidenses cuando un tribunal federal de apelacién resolvié que el acoso sexual
quid pro quo si que constituia verdaderamente una discriminacién sexual, arguyendo que
“si no fuera por su condicion de mujer ... no se hubiera solicitado nunca su participacién
en una actividad sexual. ... se convirti6 en el blanco de los deseos sexuales de su superior

porque era una mujer, y se le pidi6é someterse a sus exigencias como precio por retener su

trabajo”.!!

En 1981, en otra resolucién de un tribunal federal de apelacién, se reconocié también
que el acoso sexual en ambiente hostil era una forma de discriminacién sexual. El tri-
bunal preguntd, “;Cémo ... puede el acoso sexual, que introduce los mas degradantes
estereotipos sexuales dentro del ambiente general de trabajo, y que siempre representa un
ataque intencionado a la intimidad individual més recéndita, no ser ilegal?”’. A no ser que
dicho acoso sexual de ambiente hostil se declare ilegal, “un empleador podria acosar

3 Nota: “Acoso sexual y el Titulo VII: Fundaci6n para la eliminacién de la cooperacién sexual como condicién
de empleo”, en Michigan Law Review, Volumen 76, 1978, pigina 1007.

¢ Corne v. Bausch & Lomb, 390 F. Supp. 161, 10 FEP Casos 289 (D. Ariz. 1975), vacated on procedural
grounds, 562 F. 2d 55, 15 FEP Casos 1370 (9th Cir. 1977).

7 Barnes v. Train, 13 FEP Casos 123 (D.D.C. 1974), rev’d subnom, Barnes v. Costle, 561 F.2d 983, 3 FEP
Casos 1657 (D.C. Cir. 1977).

8 Miller v. Bank of America, 418 F. Supp. 233, 13 FEP Casos 439 (N.D. Cal. 1976); rev’d, 600 F.2d 1211, 20
FEP Casos 462 (9th Cir. 1979).

9 Barnes v. Train, 13 FEP Casos 123 (D.D.C. 1974), rev’d subnom, Barnes v. Costle, 561 F.2d 983, 3 FEP
Casos 1657 (D.C. Cir. 1977).

19 Tomkins v. El Servicio Piiblico de Electricidad y Gas, Cia, 422 F. Supp. 553, 13 FEP Casos 1574 (D.N.J.
1976), rev’d, 568 F.2d 1044 (1977).

! Barnes v. Costle, 561 F.2d 983, 3 FEP Casos 1657 (D.C. Cir. 1977).
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sexualmente a un empleado femenino con impunidad, cuiddndose simplemente de no
despedir al empleado, o tomar cualquier otra medida tangible contra ella como respuest'a
a su renuencia”. En un caso asi, el tribunal pasé a decir, el empleador podria “implicita y
efectivamente hacer de la resistencia del empleado a una intimidacién sexual una “condi-

cién” de empleo”.!?

Estas dos resoluciones de los tribunales federales estadounidenses de apelacién defi-
nieron los pardmetros de la legislacién moderna sobre acoso sexual, no solamente en los
Estados Unidos sino también en otros paises. Aunque las resoluciones estaban basadas en
la legislacion estadounidense de igualdad de oportunidades, otros paises han adoptado
efectivamente las formulaciones legales, en parte, o en su totalidad, pero las adaptaron
para acomodarlas a los confines de otros tipos de leyes que no se referian necesariamente
a la discriminacién sexual.

La legislacién moderna sobre acoso sexual en los 23 paises analizados puede clasifi-
carse de acuerdo con la proteccién otorgada segiin las leyes de igualdad de oportuni-
dades, las leyes de trabajo, la ley de actos ilicitos y la de responsabilidad criminal. Debe
indicarse que algunos paises tienen una proteccién solapada proporcionada por dos o mas
clases diferentes de leyes.

Las leyes de igualdad de oportunidades que prohiben la discriminacién sexual en el
empleo, y que en algunos casos mencionan explicitamente el acoso sexual en el texto de
la ley, proporcionan la fuente mds importante de proteccién en algunos paises (Australia,
Canadd, Dinamarca, Irlanda, Nueva Zelanda, Suecia, Reino Unido, Estados Unidos). Las
leyes de igualdad de oportunidades que prohiben la discriminacién en el empleo basan-
dose en el sexo, existen en la mayoria de los otros paises estudiados, pero no se han enta-
blado procesos judiciales, de acuerdo con estas leyes, en relacién con el acoso sexual.
Realmente, dado que las palabras “acoso sexual” no aparecen en los textos de estas leyes,
no estd del todo claro si los tribunales de estos paifses interpretarian necesariamente que
las leyes contra la discriminacion serfan aplicables al acoso sexual. Sin embargo, es mas
que probable que los tribunales de aquellos paises donde no se ha resuelto la cuestion,
interpretarian el acoso sexual como una forma de discriminacién sexual, basandose en la
préctica de otros paises donde los tribunales han tenido que resolver sobre este asunto.

Las leyes de igualdad de oportunidades son normalmente aplicables tanto a los hom-
bres como a las mujeres, aunque en algunos casos se ha destacado el papel de estas leyes
en la promocidn de la igualdad de las mujeres. Por lo tanto, tanto las mujeres como los
hombres estan protegidos del acoso sexual si se ha interpretado que la legislacién contra
la discriminacién incluye el acoso sexual. jPero cudl seria la situacion en lo que se refiere
a insinuaciones sexuales molestas hechas por un homosexual a otro? En dos paises los tri-
bunales han sostenido que si una persona es elegida a causa de su sexo para las insinua-
ciones sexuales molestas, se incurre en un acto de discriminacién sexual, a pesar de que

12 Bundy v. Jackson, 641 F.2d 934, 24 FEP Casos 1155 (D.C. Cir. 1981).
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el presunto acosador sea del mismo sexo que la victima [Reino Unido, Estados Unidos (a
nivel federal)]. Se eligi6 a la victima basdndose en su sexo, y no se habria elegido a otra
persona de otro sexo para dichas insinuaciones sexuales.

Otra cuestién que se plantea a veces es si las leyes sobre acoso sexual se aplican al
acoso de los homosexuales porque son homosexuales, es decir, a causa de su inclinacién
sexual. En los Estados Unidos se ha planteado esta cuestion varias veces en virtud de la
legislacién federal de igualdad de oportunidades, y los tribunales federales han resuelto
uniformemente que esto no constituye una discriminacién sexual, arguyendo que las vic-
timas son elegidas para el acoso basandose en su homosexualidad, es decir, en su inclina-
ci6n sexual y no basdndose en su sexo.'

La legislacion laboral, definida ampliamente, también proporciona un componente
significativo de proteccién contra el acoso sexual, pero su impacto se limita a menudo,
por motivos de orden practico, a los casos quid pro quo. La legislacién laboral ha sido, o
podria ser, potencialmente utilizada para proteger contra el despido injusto o implicito
ba_s'adb en la objecién al acoso sexual, o a su rechazo, de acuerdo con las disposiciones
sobre despido en la legislacién que se ocupa de los contratos de empleo en la mayoria de
los paises estudiados (Austria, Bélgica, Checoeslovaquia, Dinamarca, Finlandia, Francia,
Alemania, Grecia, Irlanda, Italia, Luxemburgo, Paises Bajos, Noruega, Nueva Zelanda,
Portugal, Espaiia, Suecia, Suiza, Reino Unido).

Estas disposiciones legales especificas aplicables a los contratos de empleo estan, fre-
cuentemente, formuladas en los términos de deberes y obligaciones que un empleador
tiene para con un trabajador, y, en algunos casos, en términos de los correspondientes
deberes y obligaciones que un trabajador tiene para con el empleador. Por ejemplo, en
varios pafses, los empleadores tienen que mostrar respeto a “la decencia y el decoro”
durante la relacién laboral (Bélgica); o son responsables de la integridad moral y fisica de
un empleado (Italia); o tienen que asegurar buenas condiciones de trabajo, “tanto fisica
como moralmente” (Portugal); o deben “proteger y respetar la individualidad y la persona
del trabajador” velando debidamente por la proteccién de “la salud y la observancia de
las costumbres morales” del trabajador (Suiza).

En dos paises (Espafia, Nueva Zelanda), las disposiciones de la legislacién laboral
hacen referencia explicita a una prohibicién contra el acoso sexual. En Espaiia, por
ejemplo, todos los trabajadores deben disfrutar del derecho a la proteccién contra cual-
quier ofensa fisica o verbal de naturaleza sexual. Nueva Zelanda tiene un marco legal
excepcionalmente completo que se ocupa del acoso sexual como un agravio personal que
puede ser abordado de acuerdo con la legislacién relativa a los contratos de empleo. El
marco legal para ocuparse del acoso personal estd entre los mas extensos de todas las

'3 DeSantis v. Telefonfa y Telegrafia de Pacific, Cia., 608 F.2d 327, 19 FEP Casos 1493 (9th Cir. 1979).
Algunos estados de los EE.UU., tales como Hawai, Massachusetts y Wisconsin, tienen leyes que prohiben
explicitamente la discriminacién basada en la orientacién sexual. Ver B. Lindemann y D. Kadue; Sexual
harassment in employment law (BWA, Washington, 1992), pagina 190, nota 148.
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legislaciones examinadas, y la ley expone todas las materias pertinentes incluyendo la
definicién, la proteccion legal proporcionada, la responsabilidad del empleador, las com-
pensaciones y los procedimientos para la presentacién de reclamaciones personales.
Muchas de las ideas incorporadas a la ley son similares a las contenidas en las leyes de
igualdad de oportunidades de otros paises, o mds corrientemente, a las que han sido desa-
rrolladas por interpretacién judicial de estas leyes (Australia, Canadd, Reino Unido,
Estados Unidos). Sin embargo, hay una diferencia fundamental en el caso de Nueva
Zelanda, porque estos conceptos estan enunciados en el marco de la ley relativa a los con-
tratos de empleo ademds de en la de proteccién contra el acoso sexual proporcionada por
la legislacion contra la discriminacién de Nueva Zelanda.

En un pafs (Suiza), se ha puesto de manifiesto que una ley especial protectora para las
mujeres que trabajan es aplicable a la proteccién de las mujeres contra el acoso sexual.
Las disposiciones del cédigo de trabajo general de otro pais (Canadd) se ocupan especifi-
camente del asunto del acoso sexual, y disponen que todos los empleados “tienen derecho,
al empleo libre de acoso sexual”.

Précticamente todos los paises tienen disposiciones en su legislacién laboral relativas
a la seguridad e higiene en el lugar de trabajo. Aunque, teéricamente, podrian aplicarse
potencialmente estas leyes al acoso sexual en el trabajo a causa de las consecuencias
negativas sobre la salud en lo que se refiere al estrés y a la ansiedad experimentadas por
las victimas del acoso sexual, en la practica, y hasta la fecha, estas leyes no han sido
ampliamente utilizadas para prohibir el acoso sexual.

Se ha puesto de manifiesto que la ley de actos ilicitos es otra clase de ley que propor-
ciona alguna proteccién a las victimas del acoso sexual. Un acto ilicito es un perjuicio
legal distinto del perjuicio por incumplimiento de contrato para el que un tribunal puede
acordar una compensacién, cominmente bajo la forma de dafios e intereses monetarios.
En algunos paises de habla inglesa, la ley de actos ilicitos es materia de la legislacion
comun o de la jurisprudencia, mientras que en la mayoria de los otros paises la ley de
actos ilicitos se define en el Cdédigo Civil como la responsabilidad general de proceder
con la atencién debida hacia los otros, y como la obligacién de pagar por los dafios oca-
sionados por el perjuicio que resulta de no proceder con el debido cuidado. La ley de
actos ilicitos abarca los actos negligentes que son consecuencia del descuido o de la falta
de atencion, y los actos intencionados que causan perjuicio. El acoso sexual es por su
naturaleza una accion intencionada, y reunirfa las condiciones para ser calificada como
un acto ilicito intencional. Se ha encontrado que la ley de actos ilicitos es aplicable al
acoso sexual en algunos paises (Japon, Suiza, Reino Unido, Estados Unidos), y al menos
tedricamente podia aplicarse potencialmente en todos los paises practicamente, excepto
donde se haya puesto de manifiesto que un sistema reglamentario es la tnica via de
recurso (Canadd).

En los Estados Unidos hay un grupo particularmente diverso de actos ilicitos que son
aplicables al acoso sexual, e incluyen el hecho de causar intencionadamente angustia
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emocional, violencia fisica, encarcelamiento ilegal, invasién de la vida privada, difama-
cién, y retencién o supervisién negligentes. Pueden también aplicarse algunas reclama-
ciones por actos ilicitos relativas a los contratos, como por ejemplo las reclamaciones por
despido ilegal considerdndolas como un incumplimiento ilicito de la politica publica, y la
interferencia ilicita en el contrato. Los tribunales estadounidense han sido ingeniosos al
utilizar estas teorias, sosteniendo, por ejemplo, que el acto ilicito de encarcelamiento
ilegal era aplicable cuando un propietario de un restaurante iz6 a una camarera del ser-
vicio de aperitivos y la atrapé entre sus piernas mientras la acariciaba.' En otro caso, el
tribunal puso de manifiesto que el acto ilicito de invasion de la vida privada era aplicable
cuando un colega colocé una manguera de aire a gran presion entre las piernas de la
demandante. '’

La legislacion penal es otra clase de legislacién potencialmente aplicable al acoso
sexual. Francia es el tnico pafs estudiado que ha adoptado una ley penal especifica rela-
tiva al acoso sexual'®. Sin embargo, la ley francesa se disefié para no limitarse a un abuso
de autoridad por lo que se refiere al requerimiento de favores sexuales solamente en el
contexto del empleo. Se pretendia que tuviera una aplicacién general a cualquier abuso de
autoridad que implicara requerimientos de favores sexuales, y pudiera, por lo tanto, apli-
carse a las relaciones entre un estudiante y el profesor, o también a las relaciones entre un
propietario y un arrendatario.

En contraste con la situacién en Francia, se pretende que las leyes penales de otros
paises, potencialmente aplicables al acoso sexual en el trabajo, sean aplicables a un tipo
mas general de conducta que el acoso sexual solamente. Sin embargo, algunas disposi-
ciones penales pueden ser particularmente adecuadas al acoso sexual en el trabajo, como
por ejemplo las leyes que establecen que es un delito aprovecharse de alguien en una
situacion de dependencia econdomica; las leyes de asalto y agresidn sexual que incluyen,
respectivamente, las situaciones de poner a alguien ante el temor de un contacto corporal
no deseado, y el tocamiento real de partes intimas del cuerpo; y las leyes de conducta
inmoral, comportamiento obsceno y asalto obsceno. Otras leyes generales penales que
incluyen la violencia fisica en general, es decir, la que no esta especificamente relacio-
nada con las agresiones de naturaleza sexual, pueden también aplicarse donde no haya
leyes especificas penales de agresién sexual.

El alcance de la proteccién de algunas leyes puede ser bastante amplio, por ejemplo,
las leyes de igualdad de oportunidades (Estados Unidos) y las leyes de contratos de
empleo (Nueva Zelanda) proporcionan efectivamente medidas contra el acoso sexual, no
solamente para los supervisores y colegas sino incluso para los no empleados, tales como

'4 Priest v. Rotary, 634 F. Supp. 571, 40 FEP Casos 208 (N.D. Cal. 1986).

'S ‘Waltman v. Papel Internacional, Cfa., 47 FEP Casos 671 (W.D. La. 1988), rev’d on other grounds, 875 F.2d
468, 50 FEP Casos 179 (5th Cir. 1989).

16 El gobierno francés ha presentado un proyecto de ley al Parlamento para que también se prohiba explicita-
mente el acoso sexual, de acuerdo con el c6digo de trabajo. Ver Parte V: Posiciones y medidas recomendadas
por los gobiernos, organizaciones de empleadores y trabajadores, grupos de mujeres y otras organizaciones.
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los clientes y usuarios. Los casos que implican a no empleados estdn concentrados, usual-
mente pero no siempre, en los requerimientos de vestimenta exigidos por los empleadores
que obligan a las empleadas femeninas a llevar prendas sexualmente reveladoras en situa-
ciones que probablemente susciten proposiciones y comentarios sexuales molestos por
parte de los clientes, usuarios o incluso por parte del piblico en general.

De forma similar, en los Estados Unidos, se ha invocado la ley de igualdad de oportuni-
dades para prevenir el acoso sexual indirecto en una situacién donde una demandante feme-
nina no fue sexualmente acosada, pero se le negé la oportunidad de ser considerada por los
méritos de su trabajo, porque los supervisores de la oficina daban efectivamente preferencia
a otros empleados femeninos, en lo que se refiere a las promociones y los aumentos de
salario, debido a su participacién voluntaria en actividades sexuales consensuales con los
supervisores masculinos. El tribunal puso de manifiesto en este caso que la demandante
estaba sometida a un acoso sexual quid pro quo implicito y a un ambiente de trabajo hostil."”

No todas las leyes aplicables al acoso sexual estdn formuladas exclusivamente en tér-
minos de una prohibicién legal. En Suecia, la ley de igualdad de oportunidades exige que
se presente anualmente un plan de accién afirmativo por los empleadores con mas de 10
empleados, y este plan debe incluir, inter alia, las medidas positivas que deben tomarse
para prevenir el acoso sexual en el lugar de trabajo. De forma semejante, en el cédigo de
trabajo federal de Canada, se pide a los empleadores, previa consulta con los trabajadores
o sus representantes, que elaboren una declaracién de politica relativa al acoso sexual.

Las leyes aplicables a la proteccién legal contra el acoso sexual no estdn redactadas
exclusivamente en funcién de los recursos disponibles para las victimas del acoso sexual.
Se ocupan también, directa o implicitamente, de la cuestién de las medidas que un emple-
ador puede tomar contra una persona acusada de acoso sexual. Por ejemplo, las hojas de
datos juridicos muestran que se ha interpretado que la mayoria de leyes de despido injusto
permite el despido de un presunto acosador considerdndolo una materia disciplinaria. Sin
embargo, en algunos paises se considera extremado el despido como medida disciplinaria,
y que la legislacién contiene disposiciones que exigen que el empleador garantice que el
despido es proporcional a la transgresion cometida, y que considere si hay otras alterna-
tivas disciplinarias disponibles menos radicales (p.e. Grecia, Italia, Paises Bajos).

Responsabilidad

La cuestién de la responsabilidad por acoso sexual es compleja, particularmente si la
materia no estd claramente definida por la ley. La cuestién de responsabilidad por acoso
sexual es también funcién del tipo de ley que se utilice para prohibir el acoso sexual, es
decir, si es una ley de igualdad de oportunidades, una ley laboral, una ley penal o una ley
de actos ilicitos la que se estd empleando. En algunos paises no ha habido o ha habido
pocos procesos legales por acoso sexual. En ausencia de una ley o de resoluciones judi-

'7 Broderick v. Ruder, 685 F. Supp. 1269, 46 FEP Casos 1272 (D.D.C. 1988).
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ciales que aborden el tema de la culpabilidad, no esta siempre claro si podria ser conside-
rado responsable solamente el empleador, solamente el agresor 0 ambos.

La cuestién de la responsabilidad es importante por dos razones. Primero, si se puede
establecer la responsabilidad del empleador, el demandante tendrd mas posibilidades de
recuperar realmente los dafios monetarios. Los empleadores son, normalmente, mds sol-
ventes econdmicamente que los empleados que realmente cometen el acoso sexual.
Segundo, el querellante puede estar interesado en demandar al verdadero acosador. Esto
puede ser por diversas razones, pero mds probablemente para tener una victoria moral
sobre el presunto acosador, y posiblemente, para tener una segunda alternativa de indem-
nizacién econémica. Dependiendo del tipo de acoso sexual en cuestion, el empleador
quizds pueda eludir la responsabilidad de la transgresién, y la dnica posibilidad del
demandante de recuperacion econdémica seria proceder contra el verdadero acosador.
Ademas, para algunos demandantes, puede resultar interesante demandar al presunto aco-
sador habida cuenta de que, si el verdadero acosador es parcial o totalmente responsable
de los daiios econdmicos inflingidos, esto seria muy eficaz para disuadir al individuo de
incurrir en el acoso sexual en el trabajo en el futuro.

En el caso donde una reclamacién por acoso sexual se basa en una violacién de las
leyes de igualdad de oportunidades que prohiben la discriminacién sexual, puede
hacerse una distincién, a efectos de responsabilidad, entre la legislacién que prohibe la
discriminacién sexual practicada” por un empleador” [Estados Unidos (a nivel federal)] o
“por cualquier persona” [Canada (a nivel federal)]. En el primer caso solamente puede
declararse responsable al empleador. Sin embargo, en el caso de que una ley prohiba la
discriminacion sexual “por cualquier persona”, es probable que se interprete que la dispo-
sicién queria decir “el verdadero acosador”. Aun en el caso de que la ley esté redactada
de forma que prohiba la discriminacién sexual “por cualquier persona”, ademads de la res-
ponsabilidad potencial del presunto acosador, podria también posiblemente declararse al
empleador responsable de acoso sexual en el trabajo, de acuerdo con la doctrina de la res-
ponsabilidad indirecta, una doctrina que hace responsable a un empleador de las acciones
de sus empleados en determinadas circunstancias.

La responsabilidad de un empleador basada en la teoria de la responsabilidad indi-
recta puede depender de que el acoso sexual sea cometido por los supervisores, por los
colegas o por personas no empleadas. Puede depender también de que el presunto aco-
sador sea acusado de acoso sexual quid pro quo o de acoso sexual en ambiente hostil. En
los pocos paises que se han ocupado del asunto con detalle (Australia, Canada, Nueva
Zelanda, Reino Unido, Estados Unidos), el empleador suele ser automaticamente respon-
sable del acoso quid pro quo de los supervisores. La justificacién de una responsabilidad
automadtica es que un supervisor ejerce una autoridad delegada por el empleador para
tomar decisiones que afectan a la situacién de trabajo de un empleado de modo tangible,
y las acciones del supervisor justificadamente se imputan automdaticamente al empleador.

En el caso de responsabilidad del empleador por acoso sexual en ambiente hostil rea-



PLANTEAMIENTOS LEGALES PARA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO 67

lizado por los supervisores, no siempre se aplica la responsabilidad automadtica en los
paises que han considerado el asunto. En los Estados Unidos, por ejemplo, el empleador
es normalmente responsable del acoso sexual en ambiente hostil de un supervisor cuando
el empleador tenia conocimiento, o debia haberlo tenido, del presunto acoso sexual, y no
- impidi6 el acoso, o no tomé medidas correctivas rapidas y adecuadas.

Debe indicarse, sin embargo, que hay algunas desavenencias sobre esta cuestion, y
que algunas autoridades adoptan la postura de que el empleador debe ser también auto-
maticamente responsable en los casos de ambiente hostil, basandose en la misma teoria
de que el supervisor estd investido de la autoridad del empleador. Aunque no se asigne un
beneficio econémico tangible en caso de acoso sexual en ambiente hostil, la capacidad de
un supervisor de crear un ambiente de trabajo sexualmente abusivo y amenazador es
mucho mayor que en el caso de colegas o no empleados debido a la autoridad del emple-
ador cedida al supervisor.

La responsabilidad por acoso sexual de colegas y no empleados, tales como usuarios
y clientes, que por definicién es un acoso sexual en ambiente de trabajo hostil a causa de
la falta de poder para conceder o retener beneficios tangibles de trabajo, no se impone
automdticamente al empleador. M4s bien, el empleador normalmente puede ser declarado
indirectamente responsable del acoso sexual de los colegas y, en algunos casos, de los no
empleados si el empleador tenfa conocimiento, o debia haberlo tenido, del presunto acoso
sexual, y no impidi6 el acoso o no tomé medidas correctivas rapidas y adecuadas (Aus-
tralia, Canada, Nueva Zelanda, Reino Unido, Estados Unidos).

En relacién con la legislacion laboral, practicamente todas las leyes examinadas
estan redactadas en términos de la responsabilidad del empleador hacia sus empleados. El
texto de las disposiciones legales aplicables a los contratos de empleo (incluyendo aque-
llos que se ocupan del despido injusto), las leyes protectoras especiales para las mujeres y
los cédigos generales de trabajo, estan todos redactados en términos de la responsabilidad
del empleador, y de su responsabilidad en el caso de no observar las disposiciones de tra-
bajo aplicables.

En relacién con la legislacion sobre actos ilicitos, todas las personas son responsables
individualmente de sus actos ilicitos en todos los sistemas legales examinados. La cues-
tién que es dificil contestar, sin embargo, es si puede un empleador ser declarado respon-
sable de acuerdo con una teoria de responsabilidad indirecta por actos ilicitos cometidos
por sus empleados. Normalmente, un empleador es responsable de los actos de un
empleado cometidos dentro del ambito de su empleo, aunque bajo circunstancias espe-
ciales puede declararse a un empleador culpable indirectamente por los actos cometidos
fuera del 4mbito del empleo cuando fuera justo y razonable hacerlo asi.

La imposicién de responsabilidad por acoso sexual de acuerdo con un anélisis asi, no
es siempre evidente porque el acoso sexual es un acto ilicito intencionado, es decir, una
accién intencionada que tiene por resultado un perjuicio para otro, y los actos ilicitos
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intencionados no se enmarcan facilmente dentro del 4mbito de las relaciones de empleo.
Ademds, la naturaleza del acto sugiere que el presunto agresor actiia por su propio interés
personal y no por los intereses del empleador. A pesar de estos obsticulos conceptuales,
es interesante indicar que hay un importante poder legitimo judicial para declarar a un
empleador responsable indirectamente por los actos ilicitos de acoso sexual, de un
empleado [Japén, Suiza, Estados Unidos (a nivel estatal)].

En relacién con la legislacion penal, normalmente sélo el presunto acosador puede
ser declarado responsable de conducta delictiva que constituye acoso sexual. El emple-
ador no podria ser declarado responsable indirectamente.

Sanciones y compensaciones

Hablando en términos generales, hay dos tipos de compensaciones y dos tipos de san-
ciones por acoso sexual.

El primer y més comuin tipo de compensacion es por dafios y perjuicios pecuniarios.
Puede darse una compensacién en dinero por el perjuicio real pecuniario (econémico)
sufrido, tal como la pérdida de ingresos por ser despedido o por no conseguir una promo-
cién. Puede concederse también una compensacién en metélico por dafios inmateriales,
que son también reconocidos en diversos sistemas legales como dafios y perjuicios
morales o dafios y perjuicios compensatorios. Los dafios inmateriales no son dafios pecu-
niarios directos, sino que mds bien sirven para compensar econémicamente a un deman-
dante por ser herido en los sentimientos, por angustia mental y humillacién causadas
como resultado de un acoso sexual. La capacidad de reivindicar los dafios y perjuicios
inmateriales es importante porque de otra forma las victimas de un acoso sexual en
ambiente hostil no tendrian un reembolso en metalico, dado que ningtn beneficio del tra-
bajo pecuniario tangible se ve afectado.

El segundo tipo de compensacién es una orden de un tribunal de que un empleador, o
un presunto agresor, cese en la actividad de acoso sexual que ha conducido a la reclama-
cién. Ademads, un tribunal podria ordenar a un empleador que haga ciertos actos que repa-
rardn el daflo causado, tal como una reintegracién del demandante, un traslado del pre-
sunto agresor a un puesto de trabajo diferente, o la adopcién de una politica afirmativa
por una empresa contra el acoso sexual. En algunos paises, la principal compensacién
para una violacién de la ley de igualdad de oportunidades es que la practica de empleo
discriminatorio se declare nula y no valida (p.ej. Italia, Paises Bajos). Una compensacion
asi tiene una utilidad limitada en el contexto de una demanda por acoso sexual.

Por lo que se refiere a las sanciones por acoso sexual, la forma mas comin de sancién
es que el presunto acosador sea castigado por el empleador. La gama de opciones abiertas
a un empleador pueden incluir una represién, un traslado, un descenso de categoria, una
suspension temporal del servicio o un despido real. Esta autoridad es inherente al poder
del empleador en todos los paises pricticamente, y en la administracién publica esta fre-
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cuentemente articulada con detalle en los reglamentos aplicables de funcionarios. Mien-
tras que el poder disciplinario de un empleador para despedir a la persona que comete el
acoso sexual ha sido apoyado por los tribunales en muchos paises, el poder de despedir
estd frecuentemente limitado por el principio de proporcionalidad de la sancién a la gra-
vedad de la ofensa cometida. Por lo tanto, es improbable que el despido sea una sancién
aplicable a los casos relativamente leves de acoso sexual.

Las sanciones penales son el otro tipo de sancién para el acoso sexual. Estas sanciones
incluyen la imposicién de multas o condenas de cércel, o ambas cosas. En el limitado nimero
de casos donde se han aplicado sanciones penales en los casos que implicaban acoso sexual,
fue mucho més comun que se impusieran multas en vez de penas de encarcelamiento.

Procedimientos

Los procedimientos especiales aplicables a las reclamaciones por acoso sexual y, mds
ampliamente, por discriminacién sexual, se encuentran muy a menudo en las leyes de
igualdad de oportunidades. Tipicamente, algunas de estas leyes de igualdad de oportuni-
dades han creado una comisién especial de igualdad de oportunidades, una comision de
derechos humanos, juntas, un defensor del pueblo o un comisario que tienen autoridad para
admitir e investigar reclamaciones por acoso sexual (Australia, Canad4, Finlandia, Paises
Bajos, Nueva Zelanda, Noruega, Suecia, Estados Unidos). Las reclamaciones se mantienen
normalmente en secreto hasta que se hace una reclamacion formal contra el empleador, y se
solicita e] testimonio del mismo. En algunos casos puede asignarse a un demandante un
investigador del mismo sexo, si los hechos del caso fueran demasiado embarazosos o deli-
cados para que el demandante los discutiera con alguien del sexo opuesto. Si la entidad ins-
titucional encuentra que la querella tiene fundamento, intentara, normalmente, propiciar un
acuerdo entre las partes. Sin embargo, si fallan estos esfuerzos, en algunos paises el 6rgano
institucional puede hacer que se cumpla la ley, o remitir al demandante a otra entidad insti-
tucional para que ésta haga que se cumpla la ley, o hacer propuestas en nombre del deman-
dante (Australia, Canad4, Finlandia, Irlanda, Nueva Zelanda, Noruega, Suecia, Estados
Unidos). En algunos paises, la misma entidad institucional es el 6rgano que juzga la recla-
macién en un proceso administrativo [p.ej. Canad4, Estados Unidos (California)].

Con la excepcién de Nueva Zelanda, cuya ley de contratos de empleo prevé procedi-
mientos complejos para tramitar las reclamaciones de acoso sexual como queja personal
contra un empleador, no hay procedimientos especiales para tratar las reclamaciones por
acoso sexual de acuerdo con las leyes laborales de los 23 paises examinados.

De forma similar, en relacién con los procedimientos aplicables a la presentacion de
reclamaciones de acoso sexual basadas en las teorias de la ley de actos ilicitos, no existen
procedimientos especiales y la reclamacién se tramita en los tribunales ordinarios tal
como se hace con otras reclamaciones civiles.

En los casos penales, queda ordinariamente a discrecion del fiscal del Estado entablar
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un procedimiento penal contra un presunto acosador por acoso sexual. Por lo tanto, con la
excepcion del Reino Unido, donde todavia se permiten acciones criminales privadas, un
demandante tendrd que convencer al fiscal del Estado para entablar una accién criminal
contra el presunto acosador, si se quiere que haya un castigo.

Al proseguir con cualquier tipo de pleito civil en los paises examinados, la carga de la
prueba recae en el demandante que alega el acoso. En los paises de habla inglesa, esta
carga de la prueba es a menudo denominada el predominio de la evidencia (Estados
Unidos), o el balance de las probabilidades (Australia, Reino Unido), mientras que en
muchos paises con legislacion civil, el Cédigo Civil impone al demandante una simple
obligacién de demostrar las alegaciones sostenidas en la reclamacidn, lo que ha sido
interpretado en el sentido de que el juez debe estar firmemente convencido de la tesis sos-
tenida por el demandante. De cualquier modo, esto puede ser dificil de probar en un pro-
ceso de acoso sexual. La mayoria de las proposiciones de beneficios tangibles de trabajo
a cambio de favores sexuales, no se hacen con testigos presentes, sino que se hacen con la
sola presencia del presunto acosador y de la victima elegida. Por lo tanto, puede darse el
caso de que sea la palabra del demandante contra la del presunto acosador.

Como tesis general, no se permite ordinariamente a un empleador indagar acerca de la
vida sexual o la reputacién de un demandante. Esta prohibicién se establece, por ejemplo,
en la Norma 412 de las Normas Federales de Prueba de los Estados Unidos, que prohibe
dicha prueba en los casos de violacién, y que ha sido aplicada por analogia a los casos de
acoso sexual.'® De forma parecida, en la ley de contratos de empleo de Nueva Zelanda,
hay una disposicidn explicita segin la cual no puede tenerse en cuenta la experiencia o
reputacién sexual de un demandante en un procedimiento por agravios personales rela-
tivo a alegaciones de acoso sexual.

Sin embargo, se permitirian los testimonios en un juicio relativo a una relacién del
demandante con un presunto acosador, para desacreditar la afirmacién de que la conducta
del presunto acosador era molesta. Por lo tanto, en los Estados Unidos, por ejemplo, seria
normalmente admisible la prueba de que el demandante tenia relaciones amorosas con el
presunto acosador,'® o habfa ido solo por la noche a la casa del presunto acosador®, o que
el demandante habia pasado volutariamente el tiempo con el presunto acosador en lugares
acordados fuera del empleo.?!

'8 Para una exposicién més detallada, ver B. Lindemann y D. Kadue, Sexual harassment in employment law, op.cit.,
péginas 538-540. Antes de la aprobacion de la Norma 412, se podia presentar una prueba de la promiscuidad del
querellante, basdndose en que la promiscuidad sexual probaba el consentimiento de someterse a los actos sexuales.

' Bigoni v. Almacenes Pak Pan'n, 48 FEP Casos 732 (D.Or. 1988).

0 Reichman v. Oficina de Accién Afirmativa, 536 F.Supp. 1149, 30 FEP Casos 1644 (M.D. Pa. 1982) (el que-
rellante invité al presunto acosador a almuerzos caseros en diversas ocasiones).

2l Ver, por ejemplo, Evans v. Mail Handlers, 32 FEP Casos 634 (D.D.C. 1983) (relaciones sexuales consen-
suadas, fuera del centro de trabajo, relacionadas con la buena acogida de las insinuaciones); Laudenslager v.
Covert, 163 Mich. App. 484, 415 N.W.2d 254, 45 FEP Casos 907 (1987), apelacién denegada, 430 Mich.
865 (1988) (actividades consensuadas fuera del lugar de trabajo relacionadas con la buena acogida de las
insinuaciones sexuales).
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Debe también admitirse a prueba, en relacion con el asunto de la buena acogida de la
conducta sexual, el comportamiento en el lugar de trabajo de un demandante con otras
personas. En los Estados Unidos, se mantuvo en un caso que la prueba que demostraba
que la demandante habia iniciado conversaciones, sexualmente orientadas, con los
colegas masculinos y femeninos, que habia preguntado a los empleados masculinos sobre
sus relaciones matrimoniales y fuera del matrimonio, y que ella misma habia hecho
voluntariamente alusiones a detalles sobre sus propias relaciones sexuales prematrimo-
niales y matrimoniales, podia ser presentada en el juicio para mostrar que la conducta de
la que se quejaba habia sido incitada por el propio comportamiento de la demandante, y
era, por lo tanto, recibida con agrado.?? Sin embargo, una prueba admitida que demuestra
el uso por parte del demandante de un lenguaje sexual explicito o de alusiones sexuales
en un lugar acordado con personas distintas del presunto agresor, es un motivo para
privar al demandante de proteccién legal contra el acoso sexual, y tiene utilidad limitada
para determinar si el demandante recibié con agrado la conducta del presunto acosador.?

La conducta sexual del demandante con terceras personas fuera del lugar de trabajo
no es generalmente admitida a prueba en un juicio en los pleitos estadounidenses, basin-
dose en que estd demasiado alejada en tiempo o espacio del lugar de trabajo.?* Dicha
prueba ha sido también excluida como prueba inadmisible del cardcter del demandante.?

Autoridades institucionales

Muchos de los 23 paises estudiados tienen algin tipo de autoridad institucional que
tiene responsabilidad por el acoso sexual en el trabajo. Como se ha dicho anteriormente,
en algunos paises las leyes de igualdad de oportunidades han creado una comisién espe-
cial de igualdad de oportunidades, una comisién de derechos humanos, una junta, un
defensor del pueblo o comisario que estdn autorizados a admitir e investigar las reclama-
ciones por acoso sexual, y en algunos casos a entablar demandas para hacer valer las
reclamaciones, o a presentar proposiones en nombre de los demandantes por acoso sexual
(Australia, Canadd, Finlandia, Irlanda, Paises Bajos, Nueva Zelanda, Noruega, Suecia,
Estados Unidos).

En otros paises se ha establecido una oficina adscrita a un ministerio del gobierno,
para ocuparse de los derechos de las mujeres. Muy comtinmente dichas oficinas de dere-
chos de las mujeres estdn adscritas al Ministerio de Trabajo (Austria, Bélgica, Francia,
Grecia, Portugal). Pero a veces se encuentran adscritas al Ministerio de Asuntos Sociales
(Espafia) o al Ministerio de Justicia y Policia (Suiza). Dichas oficinas son normalmente
competentes para tratar las cuestiones del acoso sexual en el lugar de trabajo, y son nor-
malmente el centro de iniciativas legislativas.

22 Gan v. Kepro Circuit Systems, 28 FEP Casos 639 (E.D.Mo. 1982).

2 Swentek v. USAir, 830 F.2d 522, 44 FEP Casos 1808 (4rh Cir. 1987).

** Mitchell v. Hutchings, 116 F.R.D. 481, 44 FEP Casos 615 (D. Utah 1978).
>3 Priest v. Rotary, 98 F.R.D. 755, 32 FEP Casos 1064 (N.D.Cal. 1983).
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Comentarios finales

La legislacion sobre acoso sexual estd en una situacion de rdpido cambio. Los dife-
rentes planteamientos legales hacia el acoso sexual en el trabajo, reflejan, en cierto grado,
diferencias en las actitudes culturales y también en las tradiciones legales en los paises
estudiados. Cuatro tipos de leyes son potencialmente aplicables al acoso sexual: las leyes
de igualdad de oportunidades, las de trabajo, las de actos ilicitos y las penales.

El uso de la legislacién de igualdad de oportunidades como base para una prohibi-
cién legal contra el acoso sexual lleva consigo un requerimiento de veredicto de discri-
minacién basados en el sexo. El acoso sexual, por consiguiente, se asimila expresa-
mente, por la legislacién o a través de interpretaciones judiciales, a un tipo de préctica
discriminatoria de empleo. La ventaja principal de este planteamiento es que refleja una
realidad social. La mayor parte del acoso sexual en el trabajo, aunque no toda, se dirige
hacia las mujeres, y las mujeres padecen normalmente el acoso sexual bien por lo que se
refiere a beneficios econdmicos de trabajo tangibles, o a un ambiente de trabajo hostil.
Las leyes de igualdad de oportunidades se adoptaron para prevenir diversos tipos de dis-
criminacién, incluyendo la discriminacion sexual, y el acoso sexual puede considerarse
razonablemente en la mayoria de las circunstancias como una forma de discriminacién
sexual.

Ademas, algunos, pero no todos los paises que han adoptado leyes de igualdad de
oportunidades, han establecido una institucién especializada que puede ayudar al deman-
dante que padece discriminacion sexual, y esta ayuda puede incluir la investigacion de si
la reclamacién tiene fundamento, el intento de resolver el asunto mediante conciliacién, y
en algunos casos la realizacién de demandas, para hacer valer la reclamacién, contra el
empleador y/o el presunto autor del acoso sexual.

Las leyes de trabajo, las de actos ilicitos y penal, que proporcionan proteccién contra
el acoso sexual, tienen generalmente un planteamiento mas amplio para este asunto, tra-
tandolo con frecuencia como un abuso de poder, o como una afrenta inaceptable para la
dignidad y la intimidad del individuo. Un planteamiento asi no requiere un veredicto de
discriminacion basdndose en el sexo, ni en los problemas conceptuales asociados con
dicho planteamiento. Para los que consideran que el acoso sexual es mas una violacién de
la dignidad e intimidad de la persona que una cuestién de discriminacién en el empleo,
dicho planteamiento puede ser atractivo.

Con la excepcion de la amplia ley de contratos de empleo de Nueva Zelanda, que trata
el acoso sexual como un agravio personal que puede plantearse en el contexto de la rela-
cién de empleo, la mayoria de las leyes de trabajo, de responsabilidad civil y criminal
aplicables al acoso sexual en el trabajo adolecen del apoyo institucional disponible en
algunas leyes de igualdad de oportunidades examinadas. Se aduce que una estructura ins-
titucional para ayudar a las victimas del acoso sexual es una estructura de apoyo impor-
tante para las personas que padecen acoso sexual en lo que se refiere a proporcionar
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apoyo moral y también ayuda legal concreta. Dichas instituciones, por lo tanto, pueden
tener un papel importante en la lucha contra el acoso sexual en el lugar de trabajo.

En teoria, podrian crearse instituciones especializadas para ayudar a las victimas del
acoso sexual en el lugar de trabajo, de acuerdo con cualquier tipo de ley, ya sea la ley de
igualdad de oportunidades, la de trabajo, la de actos ilicitos o penal. Sin embargo, en la
préctica, el uso de instituciones especializadas para ayudar a las victimas del acoso sexual
probablemente sea mds adecuado en virtud de la ley de igualdad de oportunidades o a la
de trabajo ya que, en muchos paises, existen ya organismos gubernamentales especiali-
zados para ocuparse de otros agravios relacionados con el empleo.

Quizads mds importante que el tipo de ley en la que se base la prohibicién de acoso
sexual, o que la disponibilidad de una institucion especializada que pueda prestar ayuda y
apoyo a las victimas de acoso sexual, sea el reconocimiento fundamental por un sistema
legal nacional del acoso sexual como un tipo legalmente distinto de actividad prohibida.
Los paises que han reconocido expresamente la existencia del acoso sexual, bien por una
ley o bien a través de la interpretacién judicial, como un asunto legal distinto, suelen pro-
porcionar una protecciéon mds extensa a las victimas de acoso sexual que los paises que se
han ocupado del asunto tangencialmente mediante la aplicacién, por ejemplo, de leyes
laborales que se ocupan del despido injusto, de leyes de actos ilicitos contra la violencia
fisica, o de leyes penales orientadas al comportamiento obsceno. Si se ha de proporcionar
una amplia proteccién adecuada a las victimas de acoso sexual en el trabajo, es elemental
entonces que debe reconocerse que el acoso sexual es un acto ilegal distinto.

Idealmente esto implicaria la adopcién de un amplio plan reglamentario donde se
definiera el acoso sexual; se definiera el alcance de la proteccion legal; se pusiera en
claro la responsabilidad del empleador y del presunto agresor; estuvieran claras las san-
ciones y compensaciones; se especificaran los procedimientos aplicables, incluyendo la
adopcién de todas las normas especiales para asegurar que la reputacién sexual del
demandante o su narracién de los hechos no fueran puestas en tela de juicio y se ampliara
la ayuda institucional para las victimas de acoso sexual.
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B. LEGISLACION NACIONAL
AUSTRALIA

GENERALIDADES. Las primeras disposiciones reglamentarias que mencionaban
explicitamente acoso sexual se adoptaron en 1984 a nivel federal en los estados de Vic-
toria y Australia del Sur. La interpretacién judicial de la legislacién contra la discrimina-
cién prohibiendo el acoso sexual en Nueva Gales del Sur se remonta al afio 1983. Aus-
tralia Oriental, Queensland y el territorio de la Capital de Australia adoptaron a
continuacién leyes que proscribian explicitamente el acoso sexual.'

El caso de Landmark, que atrajo la atencién de los empleadores, implicaba un caso
resuelto en 1985 en Nueva Gales del Sur donde se concedieron 35.000 ddlares austra-
lianos al querellante como resultado de diversas formas de acoso sexual, una cantidad
considerada bastante alta en aquel tiempo®.

La Comisién federal de Igualdad de Oportunidades y Derechos Humanos ha compro-
bado que la mayoria de las reclamaciones por acoso sexual son de mujeres jéovenes emple-
adas en pequefias empresas, es decir, de menos de 100 empleados. El 75 por ciento de las
reclamaciones que pasaron a audiencia publica implicaban a mujeres menores de 20 afios.
Mas de la mitad tuvieron dificultades en encontrar empleo antes de su experiencia de
acoso, y en la mayoria de los casos fue su primer trabajo. Las querellantes ocupaban prin-
cipalmente puestos de trabajo de venta al por menor y de oficina. Las investigaciones han
indicado que las mujeres jévenes son particularmente vulnerables al acoso sexual a causa
de su edad, inexperiencia y limitado conocimiento de sus derechos y recursos.?

En el periodo 1990/91, se presentaron 292 reclamaciones por acoso sexual ante la
Comision Federal de Igualdad de Oportunidades y Derechos Humanos. Las reclama-
ciones por acoso sexual suponian el 36,3 por cien del nimero total de reclamaciones por
discriminacién de sexo presentadas de acuerdo con la Ley federal de Discriminacién de
Sexo de 1984.* Las comisiones estatales de igualdad de oportunidades registraron tam-
bién un gran nimero de reclamaciones por acoso sexual. Por ejemplo, se registraron en
Victoria 79 reclamaciones por acoso sexual, 48 en Australia Occidental, y 99 en Nueva
Gales del Sur durante el periodo 1990/91.

La Constitucién Australiana confiere al Parlamento federal la potestad de legislar en
dreas especificas. Los Parlamentos de los Estados ejercen los poderes residuales, y en
algunos casos pueden ejercer, conjuntamente con el gobierno federal, poderes especifica-
mente otorgados al gobierno federal por la Constitucién. Donde hay contradiccién entre
la legislacion estatal y federal, prevalece la legislacién federal® Las disposiciones sobre
las condiciones de trabajo en Australia se negocian habitualmente entre los empleadores
y empleados a nivel de empresa o de industria, y se regulan por los laudos de la Comisién
de Relaciones Industriales, o por las comisiones industriales estatales o por los tribunales
cuando surgen litigios.® La Ley federal de Discriminacién del sexo de 1984 exige que los
laudos industriales federales sean compatibles con la Ley [Seccién 109]. Un ndmero cre-
ciente de laudos industriales incluyen cldusulas sobre acoso sexual.
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En 1973, el gobierno federal establecié un Comité Nacional sobre Discriminacién en
el Empleo y Ocupacion y seis comités estatales. Estos comités no reglamentarios del
gobierno, empleador, sindicato y organizaciones de interés especial, se establecieron
como mecanismos de acatamiento después de la ratificacién de Australia del Convenio de
la OIT relativo a la Discriminacién respecto al Empleo y Ocupacién (n.° 111) en 1973.
Se identificé por los comités el acoso sexual como una forma de discriminacién en el
empleo y la ocupacion debida al sexo.’

Se presentan abajo los elementos esenciales de la Ley federal de Discriminacién del
Sexo de 1984, y la Ley Contra la Discriminacién de 1991 de Queensland. Otros estados
de Australia tienen una legislacion similar aunque no es idéntica.

DEFINICION. Federal. Ley de Discriminacién por Sexo de 1984. La Ley define el
acoso sexual del modo siguiente: “Se considerard ... que una persona acosa sexualmente a
otra si la mencionada en primer lugar hace una insinuacién sexual molesta, o una peticién
molesta de favores sexuales a la otra persona, o estd implicada en otra conducta molesta
de naturaleza sexual en relacién con la otra, y ésta tiene motivos razonables para creer
que un rechazo a la insinuacién, una negativa a la peticién o una objecion a la conducta la
perjudicaria de algiin modo en relacién con su empleo o trabajo, o su posible empleo o
trabajo; cuando como resultado del rechazo de la otra persona a la insinuacién, la ncra-
tiva a la peticion o la objecidn a la conducta; es perjudicada de algin modo en relacién
con su empleo o trabajo, o su posible empleo o trabajo. Una mencién ... a la conducta de
naturaleza sexual en relacién con una persona, incluye una mencién a hacer una manifes-
tacién, a una persona o en presencia de la misma, de naturaleza sexual en relacién con la
misma, independientemente de que la manifestacion se haga oralmente o por escrito”
[Seccion 28].

El Tribunal Federal ha descrito el acoso sexual en relacién con un vinculo basico de
autoridad. EI Tribunal hace constar que “no todo comentario sexual hecho entre el emple-
ador y el empleado ... es susceptible de ser considerado como acoso sexual. Esto es
porque en dichos casos las partes disfrutan de una relacién de igualdad personal permi-
tiendo cada uno de ellos controlar la marcha de su conversacién sin miedo a ... las pers-

pectivas de empleo de cualquier persona”.®

El Tribunal federal ha definido el término “molesto” de la forma siguiente: “la insi-
nuacién, exigencia o conducta no fueron solicitadas ni provocadas por el empleado, y
éste consideraba la conducta como indeseable u ofensiva ... asociada con motivos razona-
bles para creer que la resistencia a la conducta tendria por resultado un perjuicio en rela-
cién con el empleo de la persona, o un perjuicio real”.’

Queensland. Ley Contra la Discriminacion de 1991. La Ley define el acoso sexual de
la forma siguiente: “El acoso sexual tiene lugar si una persona somete a otra a un acto no
solicitado de relaciones intimas fisicas; o hace una peticién no solicitada o un requerimiento
(ya sea directa o indirectamente, o mediante implicacién) de favores sexuales de la otra per-
sona; o hace una observacién con connotaciones sexuales relativa a la otra persona; o se



76 LA LUCHA CONTRA ELACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

compromete en cualquier otra conducta de naturaleza sexual en relacién con la otra per-
sona; y la persona comprometida en la conducta descrita [arriba] no lo hace con la intencién
de ofender, humillar o intimidar a la otra; o en circunstancias donde una persona juiciosa
habria previsto la posibilidad de que la otra persona seria ofendida, humillada o intimidada
por la conducta”. En la Ley se dan ejemplos de conducta que constituye acoso sexual: “con-
tacto fisico tal como palmaditas, pellizcos o tocamientos en cierto modo sexuales, familiari-
dades innecesarias tales como rozamientos deliberados con un persona; proposiciones
sexuales; observaciones molestas y no solicitadas o insinuaciones acerca del sexo de una
persona o de su vida privada; comentarios indecentes sobre la apariencia o el cuerpo de una
persona; llamadas telefénicas ofensivas, y revelaciones indecentes” [Seccion 119].

PROTECCION LEGAL. Federal. Ley de Discriminacién por Sexo de 1984. Esta
Ley prohibe especificamente el acoso sexual en los términos siguientes: “Es ilegal que
una persona acose sexualmente a un empleado ... 0 a una persona que busca empleo”. La
Ley especifica también que “es ilegal que una persona acose sexualmente a un agente a
comisién o a un trabajador contratado ...; 0 a una persona que busca llegar a ser un agente
a comision o un trabajador contratado” [Seccion 28]. La Ley se aplica al sector de empleo
y ocupacién privado (federal y estatal) y publico (solamente federal) [Seccién 9]. La Ley
no excluye ni limita el funcionamiento de las leyes estatales que pueden funcionar de
acuerdo con la misma [Seccién 10].

Queensland. Ley Contra la Discriminacién de 1991. La Ley prescribe que “una
persona no debe acosar sexualmente a otra” [Seccién 118]. La Ley se aplica a los emplea-
dores, empleados y agentes en los sectores publico y privado.

RESPONSABILIDAD. Federal. Ley de Discriminacion por Sexo de 1984. Un
empleador es responsable de un acto ilegal de acoso sexual de un empleado o agente, a
no ser que el empleador hubiera tomado todas las medidas razonables para prevenir el
acto ilegal [Seccién 107].'°

Queensland. Ley Contra la Discriminacién de 1991. Un empleador es responsable
de un acto ilegal de acoso sexual de un empleado o agente, a no ser que el empleador
hubiera tomado todas las medidas razonables para prevenir el acto ilegal [Seccién 133

(D1

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Federal. Ley de Discriminacion por Sexo
de 1984. La Comision de Igualdad de Oportunidades y Derechos Humanos puede pedir al
demandado que pague una compensacion econdmica al querellante por cualquier pérdida
o dafio sufridos como consecuencia del acoso sexual. Estos dafios incluyen los dafios
inmateriales, tales como una herida en los sentimientos del querellante o una humillacién
sufrida [Seccién 81 (4)].

La Comisién de Igualdad de Oportunidades y Derechos Humanos puede pedir al
demandado que haga algo razonable para reparar la pérdida o dafio sufridos por el quere-
llante como consecuencia del acoso sexual, incluyendo el empleo, la readmisién o la pro-
mocién del querellante [Seccién 81 (1)].
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Se deben pagar multas por obstruir una investigacién de la Comisién de Igualdad de
Oportunidades y Derechos Humanos de un alegato de acoso sexual en el trabajo; por no
proporcionar informacién y documentos sin una excusa razonable; por no asistir a una
entrevista sin una excusa razonable; por proporcionar una informacién falsa o engafiosa;
por tomar represalias contra una persona por hacer una reclamacion, o por el propdsito de
hacer una reclamacién o por proveer informacién, documentos, o por presentarse como
testigo [Seccion 88, 89, 92-95].

Queensland. Ley Contra la Discriminacion de 1991. EI Tribunal contra la Discri-
minacién puede ordenar al demandado que pague al querellante o a otra persona, dentro
de un periodo de tiempo especificado, una cantidad que el Tribunal considere adecuada
como compensacién por las pérdidas o los dafios ocasionados por el acoso sexual del
demandado. Los dafios en relacién con una persona incluyen el azoramiento, la humilla-
cién y la intimidacién sufridas por la misma [Seccién 209 (1) (b) y (6)].

El Tribunal contra la Discriminacién puede ordenar al demandado que no cometa mas
actos de acoso sexual contra el querellante o contra otra persona especificada en la orden.
El Tribunal puede ordenar al demandado que haga cosas especificas para reparar el dafio
o la pérdida sufrida por el querellante y otra persona. Las cosas especificas pueden incluir
el empleo, la reintegracién o la readmisién de una persona, pero no se limitan a esto; o la
promocién de una persona o el traslado a un puesto de trabajo especifico dentro de un
tiempo especificado [Secciones 209 (1) (a) y (c) y (5)].

Si una persona no cumple una orden del Comisario Contra la Discriminacién o del
Tribunal Contra la Discriminacién que prohibe la revelacién de la identidad de una per-
sona, se debe pagar una penalizacién. Se debe pagar una penalizacién si el demandado no
acata una orden del Tribunal. Proporcionar informacién falsa o engafiosa puede tener
como resultado una penalizacién econémica o tres aflos de prisién, o ambas cosas. Para la
finalidad de la ley relativa al desacato a los tribunales, el Tribunal y la Comisién son con-
siderados como un tribunal. En todos los casos las penalizaciones son considerablemente
mayores para los organismos corporativos [Secciones 145, 191, 192, 209, 221-224].

PROCEDIMIENTOS. Federal. Ley de Discriminacion por Sexo de 1984

i) Conciliacién. El Comisario de Discriminacién del Sexo puede estudiar las reclama-
ciones por escrito de acoso sexual e intentar resolverlas en primer lugar mediante una
conciliacién [Seccién 52 (1)]. Se puede hacer una querella individual, una querella con-
junta con otra persona, y dichas querellas pueden ser también en nombre de otros. Una
persona o varias de una clase de personas pueden hacer una reclamacién en nombre de
las personas incluidas en esa clase. Un sindicato puede hacer una reclamacién en nombre
de un afiliado o de unos afiliados [Seccién 50 (1)].

El conciliador estd obligado en todo momento por una exigencia de guardar secreto
durante el curso de la resolucién de reclamaciones por acoso sexual [Seccién 57 (2)]. Se
mantienen entrevistas voluntarias de conciliacién cuando es adecuado; los conciliadores
deciden quién debe asistir [Seccién 52 (6)]. La Comision de Igualdad de Oportunidades y
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Derechos Humanos puede convocar una entrevista obligatoria [Seccién 55 (1)-(2)]. Si
falla la conciliacién, puede remitirse al querellante a la Comisién para una audiencia
publica [Seccién 57 (1) (a)]. Si el Comisario de Discriminacién del Sexo encuentra que
una querella no esta justificada, puede suspender la investigacién. El querellante tiene
derecho a pedir que la querella se remita a la Comision de Igualdad de Oportunidades y
Derechos Humanos para una audiencia publica [Seccién 52 (4)].

ii) Audiencias publicas. Si una reclamacién por acoso sexual no puede resolverse
mediante conciliacién, debe entonces remitirse a la Comisién de Igualdad de Oportuni-
dades y Derechos Humanos, para una vista publica [Secciones 57 (1)(a)-(c), 52 (4)].

La Comisién puede implicar a personas distintas del querellante y del demandado,
puede disponer que comparezca un asesor legal en la comision investigadora para ayu-
darla y puede citar a una persona para que comparezca ante la Comisién para propor-
cionar pruebas o presentar documentos, y tiene el arbitrio de hacer recomendaciones al
Fiscal General para que se preste ayuda a las partes respecto a los gastos realizados en
relacion con la investigacion de una querella por acoso sexual [Secciones 62, 68, 75 (2),
83]. Este planteamiento difiere del planteamiento del sistema judicial australiano en que
la Comisién debe llevar la investigacién con tan poca formalidad y técnica como sea
posible [Seccién 77 (1) (b)]. No estd obligada por las normas de prueba y puede informar
por si misma sobre cualquier materia de cualquier forma que crea adecuada [Seccién 77
(1) (a)]. No hay derecho automatico de representacién legal, aunque la Comisién puede
permitir que las partes estén representadas legalmente [Seccién 65 (1)].

Después de la investigacién de una reclamacién por acoso sexual, la Comisién puede
desechar la reclamacién o decidir que la reclamacién esta justificada, y pedir al deman-
dado que pague por dafios y perjuicios y que garantice unas medidas compensatorias
[Seccién 18 (1)(b)(i)-(iv)]. Las declaraciones de la Comisién no son obligatorias o con-
cluyentes entre las partes. Donde un demandado no acata una declaracidn, el recurso dis-
ponible es buscar su ejecucién en el tribunal federal [Seccién 81(2) y 82(1)]. Si el tri-
bunal federal estd convencido de que el demandante ha estado implicado en acoso sexual,
puede entonces publicar una orden que ponga en practica la resolucién hecha por la
Comisién de Igualdad de Oportunidades y Derechos Humanos [Seccién 82(2)].

Queensland. Ley Contra la Discriminacion de 1991. Puede presentarse una recla-
macién por acoso sexual por escrito ante el Comisario Contra la Discriminacién dentro
de un afio después del presunto acoso sexual. Dos o mds personas pueden hacer una
reclamacién conjuntamente. El Comisario debe decidir si acepta o rechaza la reclamacién
dentro de 28 dias. En cualquier momento antes de que una reclamacion se remita al Tri-
bunal Contra la Discriminacion, el Comisario puede prohibir la revelacién de la identidad
de la persona para proteger la seguridad del trabajo, la intimidad o cualquier derecho
humano de la persona. El Comisario puede tratar una reclamacién como una reclamacion
representativa en nombre de un grupo de personas. Si un trabajador es despedido en cir-
cunstancias que le dan derecho a presentar una reclamacién ante el Comisario y a soli-
citar una compensacion laboral, y la persona solicita la compensacién laboral antes de
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presentar una reclamacion, el trabajador puede proseguir con la reclamacién y la solicitud
de compensacién laboral. Pero el Tribunal puede no dar orden de reintegrar o readmitir al
trabajador. Si el trabajador despedido presenta una reclamacion ante el Comisario en
primer lugar, entonces no puede solicitar después una compensacion laboral.

Si el Comisario cree que una reclamacién por acoso sexual puede resolverse mediante
conciliacién, debe tratar de resolverla de esta manera. Puede celebrarse una entrevista de
conciliacién en privado. Con permiso del Comisario una persona puede ser representada
por otra en una entrevista de conciliacién.

Si el Comisario cree que una reclamacién por acoso sexual no puede resolverse
mediante conciliacién, debe entonces informarse sobre esto al querellante y al deman-
dado, y el Comisario debe remitir el asunto al Tribunal contra la Discriminacién. El Tri-
bunal puede celebrar una entrevista en privado a no ser que lo ordene de otra manera. El
Tribunal puede tomar medidas para que comparezca un asesor juridico en un proceso
para asistir al Tribunal. Si el Tribunal considera que una reclamacién deberia resolverse
por conciliacién, debe intentar hacerlo asi o remitir la reclamacién al Comisario. El Tri-
bunal puede prohibir la revelacién de la identidad de una persona, y puede también tratar
una reclamacién como reclamacion tipica. El Tribunal puede dirigir audiencias ptiblicas
que deben celebrarse en publico a no ser que disponga que toda o parte de una audiencia
sea llevada en privado. Un querellante o un demandado pueden tener representacion legal
si el Tribunal concede el permiso.

Normalmente le corresponde al querellante probar, mediante el balance de probabili-
dades, que el demandado estaba implicado en un acoso sexual.

Se puede hacer cumplir una orden del Tribunal mediante una orden judicial. Si se
plantea una cuestién legal en un proceso del Tribunal, puede éste pedir al Tribunal
Supremo su dictamen, y debe actuar de acuerdo con el mismo. Puede presentarse un
recurso contra una resolucién del Tribunal ante el Tribunal Supremo [Secciones 136,
138, 141, 145, 147, 153-154, 158-159, 161-163, 165, 183, 185, 191, 203-206, 212, 216-
217].

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Federal. Ley de Discriminaciéon por Sexo
de 1984. El Comisario contra la Discriminacién por Sexo, en nombre de la Comisién de
Igualdad de Oportunidades y Derechos Humanos (un organismo administrativo no judi-
cial establecido por el gobierno federal), es requerido por la legislacién sobre discrimina-
cién por sexo, para investigar las presuntas violaciones de la Ley, incluyendo las que
impliquen acoso sexual. La Comisién de Igualdad de Oportunidades y Derechos
Humanos debe fomentar la comprensién y aceptacién de la legislacion. Debe preparar y
publicar directrices para evitar la discriminacién por sexo, incluyendo el acoso sexual, y
debe intervenir en todos los procesos sobre cuestiones de discriminacién, incluyendo el
acoso sexual [Secciones 48-49].

Queensland. Ley Contra la Discriminacion de 1991. La Comisién Contra la Dis-
criminacién, establecida por Ley, estd compuesta por el Comisario contra la Discrimina-
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cién y el personal de la Comisién. La Comisién debe investigar las reclamaciones por
acoso sexual e intentar resolverlas mediante conciliacién. Debe revisar la legislacién
vigente y la propuesta para que la ley sea coherente. Debe también emprender pro-
gramas educativos y de investigacién para promover los fines de la Ley. Cuando se le
requiera por parte del Ministro, la Comisién debe investigar y desarrollar los motivos
adicionales de discriminacion para su posible inclusién en la Ley. La Comisién debe
promover también una comprensién publica y una aceptacién de los derechos humanos
en Queensland.
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AUSTRIA

GENERALIDADES. El acoso sexual en el lugar de trabajo no estd incluido explicita-
mente en la legislacion austriaca.

La Ley de Igualdad de Trato,' que solamente incluye el sector privado, estipula la
prohibicién de la discriminacién en el empleo por motivos de sexo, pero en ningun pro-
ceso judicial se ha utilizado esta disposicién reglamentaria en el contexto de la accién
legal contra el acoso sexual en el trabajo. Otra legislacién, en particular el Cédigo Penal?
y la Ley de Empleados Asalariados,? contienen disposiciones que potencialmente podrian
aplicarse a situaciones de acoso sexual en el lugar de trabajo.

El Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales ha preparado un borrador de
enmiendas a la Ley de Igualdad de Oportunidades para incluir una disposicién de acuerdo
con la cual el acoso sexual se consideraria como una forma de discriminacién sexual. Se
estd examinando este borrador de enmiendas. Ademas se estd considerando la promulga-
cion de una Ley de Igualdad de Trato para el sector piblico. Sus disposiciones reglamen-
tarias incluirdn muy probablemente los mismos detalles que los contenidos en la Ley de
Igualdad de Oportunidades para el sector privado. La Ley Propuesta prohibira, en parti-
cular, el acoso sexual como una forma de discriminacién del sexual.

En 1986, el Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales llevé a cabo un estudio
sobre el acoso sexual en el trabajo. El 30,5 por cien de 1.411 mujeres entrevistadas
denunciaron graves incidentes de acoso sexual, estando el porcentaje dividido en las
siguientes categorias: que habian sido forzadas a un contacto sexual bajo la amenaza de
perjuicios en el trabajo (2,6 por cien); ofertas de una relacién sexual con promesa de
beneficios de trabajo tangibles (6,8 por cien); invitaciones con la clara finalidad de rela-
ciones sexuales (17,2 por cien); que habfan sido toqueteadas en los pechos (16,6 por
cien); y que habian sido pellizcadas o acariciadas (17,8 por cien). La investigacion descu-
brié que las empleadas en trabajos de servicios estdn particularmente expuestas a acoso
sexual.*

DEFINICION. No hay una definicién reglamentaria de acoso sexual.

En un proceso judicial se traté la cuestion de las insinuaciones sexuales, las observa-
ciones indecentes y las conversaciones sexuales muy explicitas sobre précticas sexuales
en lo que se refiere a la esfera personal de la intimidad, su integridad sexual, asi como a
una afrenta a la moral piblica. Pero el término “acoso sexual” no fue utilizado por el tri-
bunal.’

PROTECCION LEGAL. Ley de Igualdad de Trato. La Ley prohibe el tratamiento
discriminatorio de los que solicitan un trabajo durante las actividades de contratacién y
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reclutamiento, asi como en materias relativas a la remuneracién, promocién, condiciones
de empleo y despido [Seccién 2 (1)]. Aunque no se hace mencién al acoso sexual, podia
interpretarse potencialmente que es una violacién de la Ley en lo que se refiere a la dis-
criminaciéon por motivos de sexo.

Ley de Empleados Asalariados. Diversas disposiciones de esta Ley podrian ser apli-
cables en situaciones de acoso sexual en el lugar de trabajo. La Seccién 18 (4) estipula
que “se ordena al empleador que tome aquellas medidas necesarias para proteger las
normas morales del empleado, adecuadas al sexo y la edad del trabajador”. Puede revo-
carse prematuramente el contrato de un empleado cuando es incapaz de continuar el tra-
bajo o no puede hacerlo sin deterioro de las normas morales o de su salud [Seccién 26
(1), (3)-(4)]. Pero también el empleador tiene derecho a despedir inmediatamente al
empleado cuando es culpable de violencia, infraccién de las normas morales (decencia
publica) o de graves insultos contra el empleador o contra cualquier compaiiero empleado
[Seccién 27 (6)].

Ley de Proteccién a los trabajadores.® Esta Ley estipula la proteccién de la salud y
las vidas de los trabajadores durante el empleo y “la debida proteccién de su moral,
teniendo en cuenta la edad y el sexo de los trabajadores afectados” [Articulo 1 (1)]. El
empleador tiene por tanto que encargarse de todas las medidas concebidas “para proteger
la salud, la moral y las vidas de los trabajadores, ... y todas las medidas relativas a las
protecciones morales adecuadas a la edad y al sexo de los trabajadores” [Articulo 2 (1)].
Se presta una atencién particular a la proteccién de los empleados femeninos. Cuando se
emplee a mujeres trabajadoras, el empleador tiene que tomar todas las medidas necesarias
“que sean adecuadas para proteger su moral. ... Puede que no se llame a las trabajadoras
femeninas para hacer un trabajo, o puede que solamente se las llame para hacerlo depen-
diendo de condiciones especificas, si implica un peligro apreciable para sus vidas, su
salud o su moral debido a su constitucién y su fortaleza fisica, o por motivos de la natura-
leza del trabajo en si mismo” [Articulo 10 (2)].

Ley de Formaciéon Profesional.” El supervisor (jefe) tiene que cuidar de la formacién
del aprendiz y protegerle de los castigos de caracter fisico o de cualquier clase de abuso,
incluyendo el acoso sexual, realizados por terceras personas, en particular por empleados
de la misma empresa [Seccién 9 (3)]. La misma seccién prohibe que el supervisor (jefe)
abuse del aprendiz o lo castigue fisicamente.

De acuerdo con la Seccién 15 (4), el aprendiz tiene derecho a una anulacién prema-
tura del contrato si no puede continuar mas el aprendizaje sin verse afectada adversa-
mente su salud; si el monitor incita al aprendiz a llevar a cabo actos inmorales, insulta al
aprendiz, o en el caso de que el monitor no proteja al aprendiz de actos inmorales de otro
personal. Se manifesté en un proceso judicial que era un abuso de autoridad que un
monitor acosara sexualmente a un aprendiz femenino y que esto no era una razén vélida
para la prematura finalizacion de su relacién de empleo.®

Reglamentos de Funcionarios.” Estos reglamentos ordenan que los funcionarios
tienen que ser conscientes de su comportamiento, basdndose en el hecho de que la con-
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fianza del publico en general descansa en el desempefio objetivo de sus deberes ptiblicos
[Seccién 43 (2)]. El supervisor tiene el deber de informar a la administracién de todos los
casos de acoso sexual que potencialmente constituyan una transgresién disciplinaria. El
supervisor puede abstenerse de informar sobre la transgresion si se considera que una
advertencia es un medio suficiente para hacer conseguir que finalice la conducta censu-
rable. En los casos donde un acto de acoso sexual es de tal gravedad que puede constituir
una transgresién penal, debe informarse de esto a la administraciéon. La administracién
procedera de acuerdo con la Seccién 84 del Cédigo de Procedimientos Criminales [Sec-
cién 109 (1)].

Cédigo Penal. El c6digo no incluye una legislacion especifica sobre acoso sexual.
Sin embargo, podrian aplicarse potencialmente a situaciones de acoso sexual en el lugar
de trabajo todos los reglamentos a propésito de las transgresiones contra las protecciones
morales, la decencia o la difamacién del cardcter de una persona. También se penaliza
por la Ley inducir a una persona, mediante una amenaza o violencia peligrosas, a impli-
carse en unas relaciones sexuales [Seccion 202 (1)]. El abuso por personas de una posi-
cion de autoridad en relacién con los menores puestos a su cuidado con fines educativos,
y el abuso de menores mediante relaciones sexuales ilicitas, son también punibles. [Sec-
cién 212 (1)]. En la relacién entre el empleado y el empleador este reglamento penal es
aplicable donde las personas jévenes, es decir, los menores estdn sometidos a la forma-
cién con un empleador.

RESPONSABILIDAD. Ley de Igualdad de Trato. La Ley hace constar que el
empleador es responsable de la discriminacién sexual que estd prohibida por la Ley [Sec-
cién 2 (a)]. Podria incluirse potencialmente el acoso sexual si se interpreta que es una
forma prohibida de discriminacién del sexo.

Ley de Empleados Asalariados. Si el empleador finaliza prematuramente la relacion
de empleo sin una razén vilida, o si la relacién de empleo es finalizada prematuramente
por el empleado a causa de una falta del empleador, puede declararse responsable a éste
[Seccién 28 (1)]. Podria aplicarse potencialmente esta disposicién en los casos de acoso
sexual.

Ley de Proteccion de los Trabajadores. Podria declararse responsable al empleador
por no cumplir sus obligaciones, es decir, por omitir tomar medidas para impedir o com-
batir el acoso sexual [Articulos 1 (1), 2(1)].

Ley de Formacion Profesional. El aprendiz tiene derecho a una compensacién del
empleador si se ha finalizado prematuramente el aprendizaje sin causa justa, por ejemplo,
donde un aprendiz denuncia las insinuaciones sexuales del supervisor, o se opone a ellas
[Seccion 17 (1)].

Reglamento de Funcionarios. Puede declararse responsable a todo funcionario que
comete una transgresion disciplinaria, incluyendo la conducta que constituye acoso
sexual [Seccién 91].
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Cédigo Penal. El Cédigo Penal se aplica a todas las personas. Donde se considere
que el acoso sexual es una transgresion penal, solamente seria responsable el presunto
acosador. El presunto acosador podria incluir al empleador, los supervisores, colegas y no
empleados, tales como los clientes o usuarios.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Igualdad de Trato. Donde se consi-
dere que se ha violado el principio de igualdad de trato, durante el proceso de contrata-
cién, es deber del empleador compensar la pérdida o el dafio sufrido por el demandante
[Seccién 2 (a) (1) y (5)]. Esto podria aplicarse potencialmente a los casos de acoso
sexual.

Ley de Empleados Asalariados. La compensacion principal para el despido injusto
de un empleado, ocasionado por el rechazo o la objecidn al acoso sexual, es el pago de
indemnizaciones.

Ley de Formacion Profesional. De acuerdo con la Seccién 17 (1) el aprendiz tiene
derecho a una compensacién por una finalizacién prematura injustificada. Se fijard la
cantidad a discrecién de la autoridad judicial competente, y de acuerdo con los regla-
mentos corrientes de las ramas de formacién en el empleo similares, donde no haya un
convenio colectivo en vigor. En un proceso judicial se ha resuelto que un aprendiz que ha
sido acosado sexualmente y ha decidido finalizar prematuramente su contrato tiene
derecho a una compensacién, de acuerdo con las disposiciones que rigen la finalizacién
prematura injustificada.'”

Reglamentos de Funcionarios. La escala de las sanciones disciplinarias aplicables
depende de la gravedad de la conducta. Las medidas disciplinarias pueden comprender
una advertencia, una penalizacién o un despido [Seccién 92 (1)]. Una transgresién disci-
plinaria muy grave tendria que ser juzgada por los procedimientos criminales oficiales
[Seccién 109 (1)]. Estas disposiciones podrian potencialmente aplicarse para sancionar
una conducta que se interpreta como acoso sexual.

Cédigo Penal. Inducir a una mujer a relaciones sexuales puede penalizarse con pri-
sién de 6 meses a 5 afios [Seccién 202 (1)]. Donde alguien se aprovecha de un puesto de
autoridad para abusar de menores mediante relaciones sexuales ilicitas podrian prescri-
birse sanciones criminales en términos de encarcelamiento de hasta 3 afios [Seccién 212

(D]

PROCEDIMIENTOS. Ley de Igualdad de Trato. Las alegaciones de discriminacién
por motivo de sexo, que podrian incluir reclamaciones por acoso sexual, pueden remitirse
al Oficial de Igualdad de Oportunidades, que es una mujer y es nombrada por el Ministro
Federal de Trabajo y Asuntos Sociales [Seccién 3 (a) (1)]. En los casos donde encuentre
que las alegaciones estdn justificadas, informard sobre esto a la Comisién de Igualdad de
Trato [Seccién 3]. La Comision tiene que hacer una investigacién oficial sobre el inci-
dente, y apelara, donde sea adecuado, al empleador para que tome todas las medidas
necesarias para poner fin a la discriminacién. Si el empleador no cumple con los requeri-
mientos dentro de un mes, la Comisién puede iniciar una accién para un juicio asertorio
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en el tribunal de trabajo. Deben publicarse las resoluciones del tribunal de trabajo que
establecen que hay una violacién de la Ley [Seccién 6 (1)-(4)].

Ley de Empleados Asalariados. Las acciones legales basadas en alegaciones de
acoso sexual suelen seguir los procedimientos usuales expuestos en la Ley.

Ley de Proteccion de los Trabajadores. La Ley estipula el nombramiento de un
comité de proteccion de los trabajadores para proporcionar consejo sobre materias rela-
tivas a la moral, salud y vidas de los trabajadores, que podrian incluir materias tales como
el acoso sexual [Articulo 25].

Ley de Formacion Profesional. Las reclamaciones basadas en alegaciones de acoso
sexual suelen seguir los mismos procedimientos aplicables a otras violaciones de la Ley.

Reglamentos de Funcionarios. Las reclamaciones de acoso sexual presentadas de
acuerdo con la ley suelen ser tratadas de acuerdo con los mismos procedimientos aplica-
bles a otras transgresiones disciplinarias.

Codigo Penal. Los enjuiciamientos criminales que implican una conducta que consti-
tuye acoso sexual siguen los procedimientos criminales normales.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Se ha establecido un Comité de Igualdad de
Trato dentro del Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales. La obligacién del
Comité es la de investigar las presuntas infracciones del principio de igualdad de trato,
que podrian incluir reclamaciones sobre acoso sexual. Para este propésito se han nom-
brado una abogada para los asuntos de igualdad de trato y una diputada para que propor-
cione servicios de asesoramiento y apoyo a los empleados. Presentan los casos que
parecen estar basados en una o mas violaciones de la norma de igualdad de trato al
Comité de Igualdad de Trato. El Comité y el abogado responsable pueden ayudar al
demandante en la medida en que se interprete que el acoso sexual es una cuestién de dis-
criminacién por motivos de sexo.
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2 Cédigo Penal de 23 de enero de 1974 (Bundesgesetzblatt, n.° 21, 29 de enero de 1974,
pagina 641).

3 Ley de Empleados Asalariados de 1921 (Bundesgesetzblatt, n.° 292, 1921).

4 Informacién presentada a la OIT por el Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos
Sociales, abril de 1992.

> Tribunal del Distrito de Innsbruck, Resolucién de 1 de septiembre de 1987, 43 Cga
1120/87.

6 Ley de Proteccién de los Trabajadores, de 30 de mayo de 1972 (Bundesgesetzblatt, n.°
71, Texto 234, 6 de julio de 1972) [LS 1972-Aus.1].



86 LA LUCHA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

7 Ley de Formacién Profesional, de 26 de marzo de 1969 (Bundesgesetzblatt, n.° 36,
Texto 142, 16 de mayo 1969).
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BELGICA

GENERALIDADES. Ninguna disposicién especifica de la ley belga se ocupa del
acoso sexual en el lugar de trabajo. Sin embargo, se puede disponer potencialmente de
proteccion legal contra el acoso sexual de acuerdo con las disposiciones de la Ley de la
Reforma Econémica', de la Ley respecto a los contratos de empleo® y del Cédigo Penal?.
Se puede disponer también de proteccién contra el acoso sexual de acuerdo con el Cédigo
Civil *

En 1984, el Ministerio de Empleo y Trabajo encargé un estudio sobre acoso sexual en
el lugar de trabajo. El estudio puso de manifiesto que el 41 por cien de las mujeres y el 21
por cien de los hombres encuestados habian sufrido acoso sexual en el trabajo. Se
encontré que los grupos que mas frecuentemente estaban sujetos a acoso sexual eran los
de mujeres solteras, divorciadas o separadas, y las de menos de 30 afios.?

En 1986, se lanz6 por el Secretario de Estado para la Emancipacién Social, una cam-
paiia nacional de informacién y de creacion de una conciencia sobre el acoso sexual en el
lugar de trabajo. En 1988, el Ministerio de Empleo y Trabajo edité un folleto que exami-
naba la posible proteccion legal contra el acoso sexual de acuerdo con la ley belga. En
julio de 1989, el Ministro de Empleo y Trabajo pidi6é al Consejo Nacional de Trabajo su
opinién respecto al acoso sexual. En diciembre de 1990, el Consejo, una organizacién en
la que los sindicatos y empleadores trabajan conjuntamente con vistas a encontrar solu-
ciones comunes a las cuestiones laborales, manifesté que debian utilizarse los acuerdos
de negociacién colectiva para tratar el asunto del acoso sexual. En octubre de 1991, el
Consejo Nacional de Trabajo recomendé undnimemente apoyar la propuesta del
Gobierno Belga de que se promulgara una Real Orden, en la forma de una enmienda a los
reglamentos de trabajo de 1965, con objeto de prohibir el acoso sexual en el trabajo.

DEFINICION. No hay definicién reglamentaria de acoso sexual.

PROTECCION LEGAL. Ley de Reforma Econémica. Aunque no se hace mencién
al acoso sexual en esta Ley podian potencialmente aplicarse diversas disposiciones a la
conducta que constituya acoso sexual. Estas disposiciones incluyen el Articulo 116 que
prohibe la discriminacién del sexo dirigida a los solicitantes de empleo durante las activi-
dades de contratacién y reclutamiento, y en materias relativas a la promocién, condi-
ciones de empleo y despido; el Articulo 127 que estipula que “debe asegurarse a todo tra-



PLANTEAMIENTOS LEGALES PARA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO 87

bajador la igualdad de trato en todas las disposiciones y practicas relativas a las condi-
ciones de empleo y despido”; y el Articulo 128 que establece que “serd ilegal establecer o
aplicar ... criterios ... de una forma discriminatoria que dependa del sexo del trabajador”.
Las practicas discriminatorias incluyen, inter alia, todas las practicas relativas a las condi-
ciones de trabajo mentales, espirituales y fisicas.

Tendrian que interpretarse las alegaciones por acoso sexual como una forma de discri-
minacién sexual ilegal por sexo que estuviera incluida en la Ley.

La Ley se aplica a los sectores publico y privado, y solamente a los casos donde tiene
lugar la discriminacién entre dos sexos diferentes [Articulos 116, 120].

Ley respecto a los contratos de empleo. Podrian aplicarse potencialmente diversas
disposiciones al acoso sexual en el trabajo. El Articulo 16 especifica que, “un empleador
y un trabajador deben mostrar respeto y consideracién mutua. Deben mostrar respeto por
la propiedad y la decencia durante la ejecucién del contrato, y garantizarlo”. El Articulo
20 estipula que el empleador tiene que “garantizar que el trabajo se hace en condiciones
adecuadas en relacién con la salud y la seguridad del trabajador”.

El Articulo 35 de la Ley estipula que “cualquiera de las partes puede finalizar un con-
trato sin notificacién, o antes de la finalizacién de su plazo, si hay una grave razén para
hacerlo asi en opinién de un juez, y sin menoscabo de todos los dafios y perjuicios que
deban pagarse”. Pudiera posiblemente invocarse la Seccién 35 por un empleado sometido
a acoso sexual, como la base de una dimisién justificada, y el demandante podria
reclamar dafios y perjuicios. Ademads, de acuerdo con el Articulo 63, cuando un emple-
ador despide a un asalariado sin razones especificas, o por razones que estdn relacionadas
con la especialidad o conducta del trabajador, este puede reclamar que el despido es
injusto y obtener indemnizaciones.

Diversas resoluciones judiciales se han atenido a las disposiciones antes mencionadas
para fallar a favor de los demandantes que han reclamado contra un despido injusto
basado en su rechazo a las insinuaciones sexuales.® Las disposiciones son solamente apli-
cables a los trabajadores contratados por un periodo no especificado.

Codigo Civil. Los Articulo 1382 y 1383 imponen una obligacion a todas las personas
para compensar los perjuicios que hayan causado a otros a causa de una conducta irres-
ponsable. Estas disposiciones son aplicables a cualquier perjuicio ocasionado distinto del
de un incumplimiento de contrato. Por lo tanto, si un demandante consigue iniciar una
accioén penal contra un presunto acosador, y luego quisiera obtener indemnizacién por
dafios y perjuicios por el perjuicio sufrido por el acoso, la accién se basarfa en los Arti-
culos 1382 y 1383. Estas disposiciones no tienen que usarse en el contexto de un procedi-
miento criminal, y pueden usarse exclusivamente en una accién civil. El demandante
debe probar la conducta irresponsable, y una relacién causal entre la conducta irrespon-
sable y el perjuicio sufrido. No se ha informado de casos que utilicen estas disposiciones.

Codigo Penal. Las Disposiciones del Cédigo Penal que prohiben la conducta inmoral,
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el atentado contra el pudor, la correccién de menores y la violencia fisica pudieran ser
potencialmente aplicables a la conducta que constituye un acoso sexual.

RESPONSABILIDAD. Ley de Reformas Econémicas. El empleador es la entidad
que es normalmente responsable, y los actos de los supervisores, incluyendo el acoso
sexual de los miembros del personal, son imputables al empleador [Articulo 144].

Ley respecto a los contratos de empleo. Esta Ley crea obligaciones que tienen que
ser cumplidas por el empleador. La infraccién de estas obligaciones puede tener como
resultado la responsabilidad de un empleador por cualquier accién cometida por sus
subordinados o sus supervisores. Por otra parte, un trabajador es responsable de sus pro-
pios actos voluntarios o de una gran negligencia [Articulo 18], que pudieran ser sanciona-
bles en el caso de acoso sexual segiin los Articulos 1382 y 1383.

Cédigo Civil. Segiin los Articulos 1382 y 1383 todas las personas son responsables
de una conducta irresponsable que dé lugar a un perjuicio para otros.

Cédigo Penal. Las leyes penales son aplicables a todas las personas. Por lo tanto, las leyes
penales aplicables a una conducta que constituye acoso sexual en el trabajo, podrian potencial-
mente usarse contra el empleador, los supervisores, los colegas y los no empleados, tales
como los clientes o usuarios. Pudiera no declararse indirectamente culpable al empleador por
una conducta de acoso sexual de un empleado que constituya una transgresion criminal.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Reformas Economicas. En los casos
donde se haya encontrado que el acoso sexual es una discriminacién por sexo, el tribunal
de trabajo puede, a iniciativa propia, dictar un requerimiento judicial que ordene al emple-
ador o trabajador que emprendan todas las medidas necesarias para que cesen las practicas
discriminatorias dentro de un periodo de tiempo [Articulo 133]. Esta facultad de requeri-
miento se aplica solamente al acceso a la formacién y a las condiciones de trabajo, pero no
a la contratacién o promocién. Puede también concederse compensacién donde el tribunal
de trabajo encuentre que el empleado acosado sexualmente ha sido despedido en contra de
las disposiciones de la Ley [Articulo 39]. El empleador tiene que pagar una indemnizacién
igual a una suma global que equivale a la remuneracién bruta del demandante durante seis
meses, o por el perjuicio que el demandante ha sufrido realmente [Articulo 136 (4)]. Las
disposiciones de la Ley se pueden ejecutar también mediante sanciones penales.

Ley relativa a los contratos de empleo. La Ley no proporciona recursos y sanciones
que sean aplicables a una violacién de las obligaciones contractuales expuestas en los
Articulos 16 y 20, que son potencialmente aplicables al acoso sexual en el trabajo. Por lo
tanto, se tiene que proceder actuando de acuerdo con el Cédigo Civil. Dado que la base
de una accidn legal es una violacion de las obligaciones contractuales, se puede proceder
de acuerdo con los Articulos 1134, 1135, 1142 y 1146 del Cédigo Civil para reivindicar
la indemnizacién por los dafios y perjuicios, y no de acuerdo con los Articulos 1382 y
1383 que se ocupan de la responsabilidad no contractual del individuo.

Cédigo Civil. El recurso en un proceso, de acuerdo con el Cédigo Civil, para la con-
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ducta que constituye un acoso sexual en el trabajo, se interpone de acuerdo con los Arti-
culos 1382 y 1383, relativos a la conducta, que se ocupan de la responsabilidad no con-
tractual del individuo. En un proceso de acuerdo con el Cédigo Civil por violacién de las
responsabilidades contractuales del empleador respecto al acoso sexual, el recurso suele
basarse en los articulos 1134, 1135, 1142 y 1146, y suele ser por intereses y dafios y per-
juicios pecuniarios.

Cédigo Penal. Los delitos por conducta inmoral, atentado sexual, corrupcién de
menores y violencia fisica estdn sujetos a multas y/o encarcelamiento, dependiendo de la
gravedad de la conducta.

PROCEDIMIENTOS. Ley de Reformas Econémicas. Los pleitos interpuestos de
acuerdo con el Titulo V de la Ley (discriminacion por motivos de sexo) se presentan ante
el tribunal de trabajo y siguen los procedimientos aplicables. En el caso de despido como
represalia por haberse presentado previamente una reclamacién por discriminacién
sexual, es responsabilidad del empleador demostrar que el despido estaba justificado.

Ley respecto a los contratos de empleo. Se utilizan los mismos procedimientos apli-
cables para la Ley de Reformas Econémicas para los casos interpuestos de acuerdo con
esta Ley. En el caso de una reclamacién por despido injusto, es responsabilidad del
empleador expresar claramente las razones reales y vélidas del despido.

Cédigo Civil. Los procesos que se basan en el Cédigo Civil se presentan en el tri-
bunal ordinario. Cada parte debe probar lo que ha presentado.

Cédigo Penal. No hay procedimientos especiales que se apliquen a los enjuicia-
mientos criminales de personas acusadas de acoso sexual distintas de las aplicables a
otros casos criminales.’

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Las instituciones gubernamentales que han
iniciado las acciones del Gobierno belga relativas a acoso sexual, son la Comisién de
Empleo de Mujeres y el Secretario de Estado para la Emancipacién Social, que dependen
del Ministros de Empleo y Trabajo. Aunque la Comisién de Empleo de Mujeres tiene
autoridad legal para examinar los problemas relativos al acoso sexual en el sector
ptiblico, las cuestiones relativas a acoso sexual en el sector piblico se remiten normal-
mente a la Comisién Consultiva para la Conciliacién de Diferencias con respecto a la
Igualdad de Trato de los Hombres y Mujeres en el Servicio Publico. Esto se hace normal-
mente a peticién del Ministerio de Servicios Piblicos.?
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¢ Tbid.

CANADA

GENERALIDADES. De acuerdo con el Tribunal Supremo de Canada' todas las
materias de relaciones laborales estdn incluidas en la jurisdiccion exclusiva de las provin-
cias, con tal que no impliquen a una empresa federal. Las cuestiones laborales que
implican a una empresa federal estian sometidas a la ley federal.

En relacién con el acoso sexual cada territorio y provincia aplica su propia ley o
cédigo de derechos humanos, y cada una tiene su propia Comisién de Derechos
Humanos. Ademas, el Gobierno Federal tiene su propia ley de Derechos Humanos que se
aplica a las personas del gobierno federal o a los empleados en una empresa federal. En
total hay 13 leyes o c6digos de derechos humanos en Canada. Todos ellos, tanto federales
como provinciales, prohiben la discriminacién que se basa en el sexo. El acoso sexual se
menciona especificamente en los cédigos o leyes de derechos humanos del Gobierno
federal y de las provincias de Manitoba, Terranova, Ontario y del Territorio de Yukon.?

A pesar de la ausencia de una referencia expresa al acoso sexual en la mayoria de las
leyes o cédigos de derechos humanos, los Tribunales de Derechos Humanos se han ate-
nido a la prohibicién general contra la discriminacién basada en el sexo para juzgar los
casos que alegan acoso sexual. La primera resolucién canadiense que interpretd el acoso
sexual como una forma de discriminacién por sexo se remonta a 19803, El Tribunal
Supremo de Canadd, ateniéndose a numerosas autoridades estadounidenses y cana-
dienses, ha resuelto que la discriminacién por sexo incluye el acoso sexual®.

El C6digo de Trabajo de Canadé también se ocupa del asunto del acoso sexual.’

Se exponen mads adelante la Ley de Derechos Humanos de Canada y el Cédigo de
Derechos Humanos de Ontario. Otras leyes provinciales tienen una proteccion similar,
aunque no es idéntica.
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DEFINICION. Ley de Derechos Humanos de Canada. La Ley se refiere a “acoso
sexual” sin dar una definicién precisa de este término. La Ley hace constar que “es una
practica discriminatoria” ... (c) en materias relativas al empleo, acosar a un individuo en
un terreno de discriminacién por sexo prohibido”. La Ley continda “sin limitar las gene-
ralidades de la subseccién (1), se deberd considerar, para los objetivos de esta subseccion,
que el acoso sexual es un acoso en un terreno de discriminacién prohibido™ [Seccién 14].

Codigo de Derechos Humanos de Ontario. El Cédigo define “el acoso sexual” en
términos de comentario o conducta vejatorios o molestos, o de insinuaciones o requeri-
mientos sexuales [Seccién 9 (1) (f)]. El concepto de “acoso” se refiere a acciones que un
individuo deberia “saber o debe razonablemente saber que son molestas”.

Codigo de Trabajo de Canada. El Cédigo define el acoso sexual como “cualquier
conducta, comentario, gesto o contacto de naturaleza sexual (a) que probablemente cause
una ofensa o humillacién a cualquier empleado; (b) que pudiera, por motivos razonables,
ser percibido por este empleado como el establecimiento de una condicién de naturaleza
sexual en el empleo o en cualquier oportunidad para la formacién o promocién” [Seccién
247.1].

Otros. El término “acoso sexual” en el lugar de trabajo, ha sido ampliamente definido
por el Tribunal Supremo de Canada “como conducta molesta de naturaleza sexual que afecta
perjudicialmente el ambiente de trabajo, o conduce a consecuencias adversas relativas al tra-
bajo para las victimas del acoso. ... Cuando el acoso sexual ocurre en el lugar de trabajo, es
un abuso de autoridad econémico y sexual. ... El acoso sexual en el lugar de trabajo ataca la
dignidad y la autoestimacién de la victima, como empleado y como ser humano.°

El sistema de la Comisién de Derechos Humanos de Canada define el término “acoso
sexual” como “amenazas o abusos verbales, observaciones molestas ... miradas impu-

dicas u otros gestos ... contacto fisico innecesario”.’

Los Consejos Canadienses de Investigacién han reconocido dos tipos de acoso sexual:
el acoso quid pro quo, y el acoso que crea un ambiente de trabajo corrompido. El acoso
quid pro quo, el tipo clasico de acoso sexual, presenta las siguientes caracteristicas: “la
conducta debe tener alusiones sexuales fisicas o verbales; debe ser molesta y no solici-
tada; debe ser intencionada o sistemadtica; no es necesario que sea constante, dependiendo
de la gravedad de la conducta; y el acoso sexual puede tener o no tener consecuencias
adversas relativas al trabajo”.® Se ha admitido que un ambiente de trabajo corrompido
creado por el acoso sexual es una forma de discriminacién por sexo. Por ejemplo, un tri-
bunal ha hecho constar que “la conducta que hace que el ambiente de trabajo sea hostil
debido a burlas constantes, intercambios verbales, o manifestaciones dirigidas al sexo de
una persona es una discriminacién que se basa en el sexo”.? Se requiere una combinacién
de frecuencia y cierto grado de comportamiento ofensivo en el ambiente. La atmédsfera
dentro de un lugar de trabajo es considerada por los Consejos de Investigacién como una
condicién de empleo tal como son los beneficios, las horas de trabajo, los tipos de salario
y las prestaciones de bienestar y salud. La adopcién del concepto de ambiente de trabajo
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corrompido ha ampliado la definicién del acoso sexual, y ha tenido un impacto significa-
tivo en la jurisprudencia canadiense.

Las leyes de Canada no prohiben la conducta social normal o la discusién entre la
direccion y los empleados. El peligro que presenta el acoso sexual, tal como se menciona
por un tribunal, es que es “un contacto social obligado o forzado donde el rechazo del

empleado a participar puede dar lugar a la pérdida de las ventajas del empleo”.'?

PROTECCION LEGAL. Ley de Derechos Humanos de Canada. La Ley Prohibe la
discriminacién por sexo dirigida a “cualquier individuo o grupo de individuos”, de esta
forma se incluye a los hombres y las mujeres, los solicitantes de empleo y los empleados
[Secciones 3(1), 7, 8, 40(1)]. Para que haya violacién de la Ley hay que demostrar que el
acoso sexual da lugar a una discriminacién por sexo [Secciones 3(1), 14(2)]. La Ley es
aplicable a los empleados del gobierno federal o a las personas empleadas en una
empresa federal [Seccién 66].

Cédigo de Derechos Humanos de Ontario. De acuerdo con el Cédigo, se declara
explicitamente que todo empleado tiene derecho a estar libre del acoso sexual de su
empleador en el lugar de trabajo, del acoso de los agentes del empleador o de otros
empleados [Seccién 6(2)]. Toda persona tiene también derecho a estar libre de un reque-
rimiento o una insinuacién sexual hechas por una persona que estd en una posicion de
conferir o de negar un beneficio, donde la persona que hace la insinuacién sexual sabe o
debe razonablemente saber que esto es molesto [Seccién 6(3)]. El Cédigo prohibe la dis-
criminacion sexual dirigida a los solicitantes de trabajo durante las actividades de contra-
tacion y reclutamiento [Seccién 22(1) y (4)] en lo que se refiere a condiciones de empleo,
incluyendo la promocidn, el traslado, los permisos o cualquier otro beneficio [Seccién
6(3)]. El Cédigo es aplicable a los sectores publicos estatales y privados.

Cédigo de Trabajo de Canada. El Cédigo hace constar que “todo empleado tiene
derecho a un empleo libre de acoso sexual” [Seccién 247.2]. Ademas, “todo empleador
deberd, previa consulta con los empleados o sus representantes, promulgar una declara-
cién de principios relativa al acoso sexual” [Seccién 247.4]. La Ley es aplicable a los
empleados del gobierno federal y a las personas empleadas en empresas federales.

Cédigo Penal.!' La legislacién penal no se utiliza normalmente para ocuparse del
acoso sexual en el lugar de trabajo. Las leyes penales que prohiben el asalto o agresion
comunes, el asalto que ocasiona un dafio corporal real o penoso, un ataque obsceno o un
encarcelamiento ilegal, podrian aplicarse potencialmente contra los presuntos acosadores
por ofensas relacionadas con el lugar de trabajo [Seccién 265].

Otros. El Tribunal Supremo de Canadé ha resuelto que una reclamacién por acoso
sexual que se base en las reclamaciones por actos ilicitos, o en otras reclamaciones, debe
presentarse ante el Consejo de Derechos Humanos en vez de hacerlo directamente ante los
tribunales ordinarios, debido a que los cédigos o las leyes de derechos humanos crean un
mecanismo para ocuparse efectivamente de las alegaciones de acoso sexual. Por lo tanto,
el Tribunal Supremo de Canadd ha excluido todas las otras causas civiles de demandas
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basadas en una infraccion de la legislacién adoptada para prevenir la discriminacién o el
acoso, y ha hecho que las reclamaciones ante las Comisiones de Derechos Humanos sean
la via exclusiva para una compensacion judicial para los demandantes que aleguen acoso
sexual.'? Las disposiciones del Cédigo de Trabajo que estipulan un ambiente libre de
acoso sexual, estdn sin embargo sometidas a su puesta en practica por los inspectores de
trabajo. De forma similar, las reclamaciones por acoso sexual que constituya una conducta
criminal pueden hacerse llegar a la atencién del fiscal del Estado.

RESPONSABILIDAD. Ley de Derechos Humanos de Canada. La Seccién 40(1) de
la Ley se refiere a la responsabilidad de “una persona”, que puede incluir tanto al emple-
ador como al presunto agresor.

Sobre la cuestién de la responsabilidad del empleador, el Tribunal Supremo de
Canad4 ha resuelto que la Ley de Derechos Humanos de Canada “contempla la imposi-
cién de responsabilidad por todos los actos de sus empleados durante el transcurso del
empleo ... Es innecesario calificar este tipo de responsabilidad; es puramente reglamen-
taria. Sin embargo, es 1til para un fin algo parecido al de la responsabilidad indirecta en
la responsabilidad civil, emplazando la responsabilidad de una organizacién en los que la
controlan y estidn en posicién de tomar medidas correctivas eficaces para erradicar las
condiciones indeseables.”'3 Sin embargo, el empleador puede evitar la responsabilidad
tomando medidas adecuadas para erradicar todas las condiciones de empleo que contra-
vengan la legislacion.

Cédigo de Derechos Humanos de Ontario. De acuerdo con el cddigo, tanto el pre-
sunto agresor como el empleador pueden ser declarados responsables [Seccién 6(2)].

Cédigo de Trabajo de Canada. De acuerdo con este Cédigo, el empleador tiene la
responsabilidad de “hacer todo lo razonable para asegurar que ningiin empleado es some-
tido a acoso sexual [Seccién 247(3)].

Cédigo Penal. Ya que el Cédigo se aplica a todas las personas, la responsabilidad por
actos que constituyen acoso sexual podria imputarse al empleador, a los supervisores,
compaiieros de trabajo o no empleados tales como los clientes o usuarios. La Seccién 265
del Cédigo que prohibe la violencia fisica menciona especificamente el acoso sexual
como una forma de violencia. Un enjuiciamiento criminal solamente podria entablarse
contra el presunto agresor. El empleador podria no ser declarado responsable de acuerdo
con el principio de responsabilidad indirecta [Seccién 266].

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Derechos Humanos de Canada. La
Ley estipula una indemnizacién por los dafios por pérdidas pecuniarias que se originen por
acoso sexual (salarios perdidos y gastos) [Seccién 53(2) (c)-(d)], y una indemnizacién por
los dafios por herir los sentimientos de hasta 5.000 délares canadienses [Seccion 53(2)-(3)].

Cédigo de Derechos Humanos de Ontario. El Cédigo estipula una indemnizacién
por los dafios por pérdidas econémicas que se ocasionen por acoso sexual y por herir los
sentimientos de hasta 10.000 délares canadienses [Seccién 40(1)(b)].
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Cédigo de Trabajo de Canada. El Cédigo no estipula sanciones ni recursos especi-
ficos respecto al acoso sexual. Sin embargo “los delitos y las penas™ estipuladas en el
Cédigo podrian aplicarse al empleador en el caso de que haya una violacién del Cédigo.
Puede imponerse una multa no superior a 5.000 délares canadienses [Seccion 256].

Cédigo Criminal. Las sanciones aplicables a una conducta criminal que pudiera ser
caracterizada como acoso sexual, suelen ser multas o condenas de cércel, cuyo rigor suele
depender de la gravedad de la ofensa.

PROCEDIMIENTOS. Ley de Derechos Humanos de Canada. Puede hacerse una
reclamacién ante la Comisién de Derechos Humanos de Canadé dentro del afio siguiente
al momento o fecha de producirse el acoso sexual. La Comisién designa a una persona
para investigar y determinar si son ciertas las alegaciones. El investigador presenta un
informe a los miembros de la Comisién de Derechos Humanos de Canada. Si el investi-
gador no resuelve la reclamacién, la Comisién pueds nombrar a otra persona como conci-
liador para tratar de resolver aquélla. La Comisién pu:ede pedir, en cualquier etapa de una
reclamacién, el nombramiento de un Tribunal de Derechos Humanos que investigue la
reclamacién o decida desecharla. Puede interpretarse que una orden del Tribunal es una
orden del Tribunal Federal de Canada [Secciones 40, 47(2), 49(1), 57]. Puede recurrirse
una resolucién del Tribunal, pero esto normalmente implica cuestiones legales o de inter-
pretacion. Los tribunales son reacios a echar abajo los veredictos facticos.

Codigo de Derechos Humanos de Ontario. Puede presentarse una reclamacién por
acoso sexual ante la Comision de Derechos Humanos de Ontario. Los funcionarios de la
Comisién intentan a continuacion resolver la reclamacidn; si no se llega a un acuerdo, se
nombra un consejo de investigacién para ver el caso. Puede presentarse un recurso contra
la resolucién del Consejo de investigacion al Tribunal de Divisién [Secciones 31(1),
35(1), 41(1)].

Cédigo de Trabajo de Canada. El Cédigo se pone en prictica a través de un proce-
dimiento de inspeccién. Los inspectores de trabajo pueden entrar en los locales de un
establecimiento y pedir informacién respecto a las condiciones de empleo [Seccion 249].
Esta disposicién podria aplicarse potencialmente para combatir el acoso sexual. Aunque
el Cédigo permite que se haga una reclamacién por un empleado dentro de los tres afios
después de un incidente, y también permite un mecanismo de investigacion [Secciones
248, 249 y 257], la Comisién Federal de Derechos Humanos tiene jurisdiccién exclusiva
para conceder una compensacién pecuniaria o de otro tipo a un demandante individual
por una reclamacién por acoso sexual tal como se hace constar por el Tribunal Supremo
de Canada.'

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Comisiéon de Derechos Humanos de
Canada. La Comisién Federal de Derechos Humanos puede admitir a trdmite reclama-
ciones por acoso sexual, de los empleados del gobierno federal o de personas empleadas
en una empresa federal.

Comision de Derechos Humanos de Ontario. La Comision de Derechos Humanos
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de Ontario puede admitir a tramite reclamaciones, por acoso sexual, de empleados del
sector privado y del sector publico estatal en la Provincia de Ontario.
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CHECOESLOVAQUIA

GENERALIDADES. En Checoeslovaquia ninguna disposicién reglamentaria especi-
fica se ocupa explicitamente del acoso sexual en el trabajo. Se estd discutiendo por pri-
mera vez, como consecuencia de los cambios politicos y econdémicos efectuados en 1989,
el problema del acoso sexual como una cuestién social. Bajo el anterior régimen comu-
nista, la proteccion contra el acoso sexual se basaba en dos elementos. El primero era un
“codigo establecido de moral para el constructor del comunismo”, preparado para educar
al ciudadano de acuerdo con los principios socialistas y con las normas de comportamiento
moral. La conducta que constitufa acoso sexual estaba oficialmente suprimida, y, por
tanto, no estaba permitida. El segundo era la existencia de un fuerte control sobre la difu-
sién de literatura pornografica y erédtica de peliculas y videos y de otros materiales simi-
lares, limitando la posibilidad de que dichos materiales penetraran en el lugar de trabajo.

Sin embargo, estos instrumentos no exclufan la existencia del fenémeno antes de
1989. Preferentemente estaba incluido en el término “malas relaciones entre las personas
en el lugar de trabajo”, que también incluia el acoso sexual no deseado. Un estudio reali-
zado antes de la revolucién de 1989 demostré que las fluctuaciones profesionales de las
mujeres eran atribuibles en gran parte a las condiciones de trabajo desfavorables, en parti-
cular a las malas relaciones entre las personas. Por ejemplo, el 31 por cien de las mujeres
entrevistadas que trabajaban en servicios de salud, y el 20 por ciento que estaban emple-
adas en la industria y en servicios publicos, expresaron su insatisfaccién respecto a las
malas relaciones entre las personas.!

Después de la revolucién de 1989 y, debido a la eliminacién de la censura sobre la
literatura pornografica, el pafs fue inundado por dichos materiales. Fotos de mujeres en
posturas erdticas, pegadas a la pared, calendarios eréticos y otros materiales similares
aparecieron en los lugares de trabajo. Como consecuencia de esta ola, se crearon nuevos
movimientos, tales como la Iniciativa Erética Independiente, que se esforzaban en pro-
mover un planteamiento “sano’ hacia el erotismo, incluyendo las limitaciones al erotismo
en el lugar de trabajo. Por lo tanto no es sorprendente que cualquier discusion sobre acoso
sexual en los dias actuales, en Checoeslovaquia, se haga, en el contexto de esta ola, sobre
la disponibilidad de materiales eréticos y pornograficos. Los nuevos problemas sociales,
tales como un desempleo creciente, podrian también aumentar potencialmente el acoso
sexual en el trabajo, proporcionando una atmésfera donde las oportunidades de empleo
podrian, en algunos casos, estar condicionadas a la concesién de favores sexuales.

Un estudio de investigacion sobre acoso sexual realizado en Choeslovaquia, indicé
que el 17,5 por cien de las mujeres encuestadas habfan estado sometidas a acoso sexual
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fisico, y que el 35,8 por cien de las mujeres habian sufrido personalmente acoso sexual en
lo que se refiere al uso indebido del poder por su jefe.> Aunque el nimero de organiza-
ciones no gubernamentales ha subido vertiginosamente desde 1989, ninguna se ha preo-
cupado por el problema del acoso sexual. Las organizaciones de mujeres son débiles vy,
como organizaciones independientes, todavia carecen de poder para influir en las disposi-
ciones y reglamentos legales.

Podrian aplicarse potencialmente al acoso sexual en el trabajo, las disposiciones con-
tenidas en el Cédigo de Trabajo?®, el Cédigo Penal* y la Carta de Derechos Bdsicos y
Libertades®. Sin embargo, hasta ahora, no ha habido procesos judiciales que se hayan
ocupado de la cuestién del acoso sexual.

DEFINICION. No hay una definicién legal del acoso sexual.

PROTECCION LEGAL. Cédigo de Trabajo. El acoso sexual, como tal, no esti
mencionado explicitamente en el Cédigo de Trabajo, pero podrian aplicarse potencial-
mente al acoso sexual las disposiciones relativas a la proteccién de empleados.

El Articulo 5 estipula “unas condiciones de trabajo satisfactorias y justas” para todo
ciudadano. El principio de igualdad en el trabajo entre hombres y mujeres se conserva
como algo precioso en el Articulo 7.

El empleador tiene derecho a finalizar la relacién de empleo “si el trabajador no satis-
face las condiciones establecidas por las normas de la ley laboral para la realizacién del
trabajo acordado, o si, sin ser imputable a la organizacién, no satisface las condiciones
para la realizacién adecuada de dicho trabajo”, o “si existen motivos imputables al traba-
jador por los que la organizacion pudiera terminar inmediatamente su relacién de empleo,
o si ha cometido una infraccién grave de la disciplina del trabajo” [Seccién 46 (e)-(f)]. Es
posible una finalizacién inmediata del contrato en aquellos casos donde “el trabajador
cometié una violacién especialmente flagrante de la disciplina del trabajo” [Seccién 52

(b)].

La Seccidn 54 estipula el derecho de un trabajador a finalizar inmediatamente su rela-
cién de empleo “si, de acuerdo con un dictamen médico, no puede continuar trabajando
sin dafio grave para su salud, y la organizacién no lo traslada a un trabajo diferente ade-
cuado para €l dentro de los 15 dias siguientes a la presentacién de dicho dictamen”. Estas
disposiciones relativas al despido injusto podrian usarse potencialmente para propor-
cionar proteccién a una persona que rechaza el acoso sexual en el trabajo, o pone obje-
ciones al mismo, y que como consecuencia es despedido injustamente.

El Cédigo de trabajo estipula los deberes del empleador y del trabajador. Por ejemplo,
un trabajador tiene que “observar las instrucciones dadas por el superior, y respetar los
principios de colaboracion con los otros trabajadores” [Seccién 73]. Un superior tiene,
por otra parte, el deber de “valorar regularmente el enfoque de los trabajadores indivi-
duales hacia su trabajo y hacia sus compaiieros de trabajo ... [Seccién 74 (a)], para crear
unas condiciones de trabajo favorables y garantizar la higiene y seguridad en el trabajo
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[Seccién 74 (c)], y para garantizar la observancia de las normas legales, y de otras
normas, y en particular encaminar a los trabajadores hacia la disciplina del trabajo, ...
garantizar que no ocurran infracciones de la disciplina del trabajo y que los trabajadores
no dejen de cumplir sus deberes laborales [Seccién 74 (f)]”. Estas disposiciones relativas
a la disciplina en el trabajo y a las normas de trabajo podrian utilizarse para proporcionar
proteccion frente a los supervisores o colegas que puedan acosar sexualmente a los
empleados en el trabajo.

El Cédigo exige también que el empleador consulte con los sindicatos pertinentes
sobre las cuestiones principales relativas a la proteccion de los empleados, a la higiene en
el trabajo y al entorno de trabajo [Seccién 18(1) (b)]. Estas obligaciones podrian propor-
cionar la base para las medidas para combatir el acoso sexual en el trabajo, ya que el
acoso sexual puede conducir al estrés y a la ansiedad de los que estdn sometidos al
mismo.

Cédigo Penal. Hay diversas disposiciones del Cédigo Penal en vigor que podrian
aplicarse potencialmente para combatir el acoso sexual en el trabajo. Por ejemplo, el
parrafo 205 estipula la proteccién contra una amenaza a la moralidad de una persona; el
parrafo 206 prohibe la difamacién y las ofensas contra la dignidad humana; y el parrafo
241 prohibe la corrupcién sexual.

Carta de Derechos Basicos y Libertades. La Ley constitucional de 1991 es el instru-
mento legal que rige el pais. Toda ley o reglamento aprobados antes de 1989 tenian que
presentarse sin contravenir esta Carta. Aunque no se hace mencién especifica del acoso
sexual, algunas disposiciones podrian aplicarse potencialmente para la proteccién contra
el acoso sexual.

El Articulo 7 hace constar que “esta garantizada la inviolabilidad de la persona y la de
su vida privada” y que “nadie estard ... sometido a ... un tratamiento degradante”.
Ademis, la ley estipula el “derecho de cada uno a la conservacién de su dignidad
humana, honor personal, buena reputacién y a la proteccién de su buen nombre” [Arti-
culo 10 (1)].

Ademads, un empleado tiene derecho a condiciones de trabajo satisfactorias [Articulo
28], y las mujeres en particular “tienen derecho a una mayor proteccién de la higiene en
el trabajo, y a condiciones de trabajo especiales” [Articulo 29].

RESPONSABILIDAD. Cédigo de Trabajo. La Seccion 187 indica que el empleador
es responsable de cualquier dafio sufrido por los empleados durante la realizacién de su
trabajo si el dafio ocurrié como consecuencia inmediata de un incumplimiento de los
deberes del empleador, o como consecuencia de una accién voluntaria contra las normas
sobre la propiedad y la coexistencia civica. (El término “normas sobre la propiedad y la
coexistencia civica” sustituye al antiguo término “coexistencia socialista”). Potencial-
mente podria interpretarse que esta disposicién establece la responsabilidad del emple-
ador por el acoso sexual en el trabajo.

Ademas, la Seccion 172 estipula la responsabilidad del trabajador “por cualquier dafio
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que haya causado a su establecimiento por incumplimiento culpable de sus obligaciones en
la realizacion de su trabajo, o en conexién directa con éste”. También, “un trabajador serd
responsable del dafio que cause por haber actuado voluntariamente contra las normas de
decoro y coexistencia civil” [Seccién 178 (a)]. Estas disposiciones podrian aplicarse poten-
cialmente para establecer la responsabilidad de un trabajador por acoso sexual en el trabajo.

Codigo Penal. Todas la personas estdn sometidas al Cédigo Penal. Por lo tanto, el
empleador, los supervisores, los colegas y los no empleados, tales como los clientes o
usuarios, son responsables si estdn implicados en un acoso sexual que constituya una
transgresion criminal. Podria no utilizarse el concepto de responsabilidad indirecta para
declarar al empleador responsable por acoso sexual, que constituya una accién criminal,
realizado por un supervisor u otros trabajadores.

Carta de Derechos Basicos y Libertades. Puede hacerse responsable a cualquier
persona que ofenda la dignidad personal de otra, el honor personal o la buena reputacién
tal como se estipula en los Articulos 6, 8 y 10. Podria establecerse potencialmente la res-
ponsabilidad por acoso sexual, de acuerdo con estas disposiciones.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Cédigo de trabajo. El empleador debe
indemnizar al trabajador por cualquier paga que haya perdido, en aquellos casos donde la
finalizacién de una relacién de empleo no tiene una razén valida, con tal que el trabajador
notifique al empleador que persiste en continuar la relacién de empleo. Si un trabajador
ha finalizado de manera no vélida su contrato, el empleador tiene derecho a reclamar
cualquier compensacién que pudiera haberse causado por la finalizacién del contrato
[Seccién 62 (1)], con tal que, sin embargo, el empleador notifique al empleado que per-
siste en continuar la relacién de empleo.

De acuerdo con la Seccién 54 (finalizacién del empleo de un trabajador por motivos
de salud), el trabajador tiene derecho a una indemnizacién de su salario medio durante el
periodo ordinario de notificacién (un mes como minimo).

El Articulo 270 (a) permite a las autoridades publicas encargar a la inspeccién de tra-
bajo (Ministerio de Trabajo y otros) las funciones de imponer multas (hasta 100.000
coronas) por las violaciones de las normas de la ley laboral por los empleadores. Estas
sanciones podrian aplicarse potencialmente contra un empleador que acose sexualmente a
los trabajadores, o que no hizo nada para prevenir o parar el acoso sexual realizado por
los supervisores o colegas.

Cédigo Penal. Las sanciones penales por una conducta criminal que constituya acoso
sexual pueden incluir multas y/o encarcelamiento, cuyo rigor suele depender de la gra-
vedad de la ofensa. '

Carta de Derechos Basicos y Libertades. Los tribunales pueden declarar ciertas
practicas contradictorias con la Carta, y acordar las compensaciones por los perjuicios, tal
como se estipula en la legislacién. Los perjuicios ocasionados por el acoso sexual podrian
estar potencialmente incluidos en la Carta.
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PROCEDIMIENTOS. Cédigo de Trabajo. De acuerdo con la Seccién 59, el emple-
ador debe dialogar con el 6rgano sindical competente, antes de proceder al despido de un
trabajador, y debe obtener el consentimiento previo del sindicato. En el caso de que el
sindicato no dé su consentimiento, el asunto puede ser resuelto por los tribunales si se han
satisfecho otros requisitos previos para el despido. Este procedimiento podria ser usado
potencialmente por las victimas de acoso sexual que fueron despedidas injustamente.

La inspeccién de trabajo puede exigir que la parte implicada tome medidas para obrar
de acuerdo con los reglamentos laborales aplicables e informe sobre las medidas tomadas
para corregir la situacién dentro de un periodo fijado, antes de imponer multas por no
acatar las medidas prescritas por la inspeccién de trabajo [Seccién 270 (a)(3)]. Esta dis-
posicién podria potencialmente aplicarse al acoso sexual en el trabajo.

Cédigo Penal. No se aplican procedimientos especiales para los enjuiciamientos cri-
minales de personas acusadas de acoso sexual, distintos de los que se aplican a otros
delitos criminales.

Carta de Derechos Basicos y Libertades. El Articulo 36 de la Carta estipula que
todo el mundo puede hacer valer sus derechos, mediante el procedimiento prescrito, ante
un tribunal imparcial e independiente. Una persona que alega que ha sido privada de sus
derechos por una resolucién de un érgano publico, puede recurrir ante un tribunal. Los
que se quejan de acoso sexual podian hacer potencialmente uso de este procedimiento.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. No hay una autoridad institucional especia-
lizada con competencias especiales para ocuparse del acoso sexual en el lugar de trabajo,
como tal, en Checoeslovaquia, aunque el Ministerio de Trabajo suele estar normalmente
implicado en las reclamaciones de violacién del Cédigo de Trabajo, lo que podria apli-
carse potencialmente al acoso sexual.

Fuentes:

! Informacién sobre acoso sexual en Checoesvolaquia presentada a la OIT por Anna

OkruhLicova, Centro de Estudios de la Mujer, Praga.

Ibid.

Codigo de Trabajo, de 1 de febrero de 1991 (Sbirka Zakonu, 20 de mayo de 1991).

Codigo Penal (texto refundido de 29 de noviembre de 1961) (Sbirka Zakonu, n.° 31,

Texto 113, 10 de octubre de 1973).

3 Ley Constitucional n.° 23 de introduccién de una lista de derechos y libertades bésicas,
como ley constitucional del Parlamento Federal de la Republica Federal Checa y Eslo-
vaca, de 9 de enero de 1991 (Shika Zakonu, n.° 22, 8 de abril de 1991, paginas 481-
501).
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DINAMARCA

GENERALIDADES. El acoso sexual no se menciona especificamente en la legisla-
ci6n danesa. El tema ha sido tratado, sin embargo, en varios procesos judiciales'.
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Una investigacién sobre acoso sexual realizada por el Instituto Gallup Danés en 1991,
sobre un grupo de 1.350 mujeres aproximadamente, reveld que el 11 por ciento respon-
dieron positivamente cuando se les preguntd si habfan sido acosadas sexualmente en el
trabajo alguna vez. La investigacion reveld que el 66 por cien de las mujeres fueron aco-
sadas por varones que estaban en puestos superiores. Se descubrié también que en el 65
por cien de los casos no habia consecuencias tangibles, pero que en el 17 por cien hubo
un cambio de lugar de trabajo, y en el 8 por cien de los casos las mujeres sometidas a
acoso sexual habian sido despedidas. El resto de las respuestas estaba integrado por las
que se referfan a malas condiciones de trabajo o a otras consecuencias.

De acuerdo con un experto legal danés, el planteamiento para el acoso sexual en
Dinamarca puede ser descrito como politicamente vacilantes. El acoso sexual es un
asunto del que ni el Parlamento, ni muchos de los sindicatos, se han ocupado activamente
por propia iniciativa.’

DEFINICIONES. Se ha definido el término “acoso sexual” en los procesos judiciales
como una conducta. “de naturaleza sexual”, o como una conducta “basada en el sexo”,
que es “ofensiva para las victimas™.? Estos procesos judiciales implicaban insinuaciones
sexuales molestas realizadas por alguien que estaba en un puesto superior.

PROTECCION LEGAL. Ley de Igualdad de Oportunidades.* La Ley prohibe la
discriminacién sexual en las condiciones de trabajo por los superiores, incluyendo el des-
pido. [Secciones 2, 4]. Los procesos judiciales que han interpretado esta prohibicion, han
considerado que el acoso sexual es una conducta prohibida.

La Ley se aplica a la relacién de empleo en los sectores piiblico y privado, incluyendo
la fase previa de empleo [Secciones 2, 4].

Ley de Empleados Asalariados.’ De acuerdo con la Ley, el empleador estd obligado
a no despedir injusta o implicitamente a un empleado que ha estado trabajando en una
empresa durante mds de un afio sin interrupcién [Secciones 2, 3]. Esto también puede
aplicarse por los tribunales en los casos de despido de un empleado que rechaza el acoso
sexual o pone reparos al mismo®.

Cédigo Penal.” Segin el Cédigo Penal se considera que es un delito criminal abusar
gravemente de la subordinacién o la dependencia econémica de otra persona para conse-
guir una relacién sexual fuera del matrimonio [Seccién 220]. En un proceso judicial se ha
considerado que esto incluye el acoso sexual.

Podrian aplicarse potencialmente al acoso sexual otras secciones del Cédigo Penal,
tales como el logro de una relacién sexual mediante coaccién ilegal distinta de la vio-
lencia o de la amenaza de violencia [Seccién 217], o delitos contra el pudor [Seccién
232].

Ley de Ambiente de Trabajo.® Podria aplicarse potencialmente la obligacién del
empleador de garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable, contra un empleador
que no toma medidas para prevenir el acoso sexual [Seccién 15].
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RESPONSABILIDAD. Ley de Igualdad de Oportunidades. Segiin la Ley, puede
hacerse responsable al empleador por la discriminacién sexual en el empleo, incluyendo
el despido. La obligacién del empleador podria incluir potencialmente la de tomar
medidas si un empleado presenta una queja de haber sido acosado sexualmente por un
supervisor o un colega [Seccién 4].

Ley de Empleados Asalariados. De acuerdo con la Ley puede hacerse responsable al
empleador por despido injusto o implicito debido al acoso sexual en el lugar de trabajo
[Seccioén 3].

Ley de Ambiente de Trabajo. De acuerdo con la Ley podria hacerse responsable po-
tencialmente al empleador por el supuesto acoso sexual en el lugar de trabajo [Seccién 15].

Cédigo Penal. Todas las personas estan sometidas al Cédigo Penal. Por lo tanto, el
empleador, los supervisores, los colegas y los no empleados, tales como los clientes y
usuarios, son responsables si se implican en el acoso sexual, que constituye un delito cri-
minal. En el caso de que una conducta que constituya un acoso sexual sea también un
delito criminal, el procesamiento sélo puede entablarse contra el supuesto acosador.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Igualdad de Oportunidades. La
Ley estipula la indemnizacién por la discriminacién realizada por los supervisores en las
condiciones de trabajo, incluyendo el despido. La indemnizacién concedida por el des-
pido se calcula basdndose en la duracién del empleo, siendo la cantidad maxima la equi-
valente a 39 semanas de salario. El importe de la indemnizacién concedida por discrimi-
nacién sexual no estd limitado [Secciones 14, 15]. Esto podria aplicarse potencialmente a
los casos de acoso sexual. Puede multarse también al empleador [Seccién 19].

Ley de Empleados Asalariadoes. Un empleador debe pagar indemnizacién por un
despido injusto o implicito [Seccién 3]. Esto podria aplicarse potencialmente donde un
empleado es despedido por rechazar o poner objeciones al acoso sexual.

Ley de Ambiente de Trabajo. Un empleador que no toma medidas para garantizar
un ambiente de trabajo sano y seguro puede ser multado y/o sentenciado a encarcela-
miento, dependiendo de las circunstancias [Seccién 82]. Esto podria aplicarse potencial-
mente a un empleador que no toma medidas para prevenir el acoso sexual.

Cédigo Penal. En el caso de que una conducta de acoso sexual constituya un delito
criminal, las sanciones penales aplicables son multas o condenas de cdrcel, cuyo rigor
suele depender de la gravedad del delito.

PROCEDIMIENTOS. Ley de Igualdad de Oportunidades. No se aplican procedi-
mientos especiales a los casos basados en una reclamacién por acoso sexual. Los pleitos
se interponen ante los tribunales ordinarios.

Ley de Empleados Asalariados. No se aplican procedimientos especiales a los casos
basados en una reclamacién por acoso sexual. Los pleitos se interponen ante los tribu-
nales ordinarios.
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Ley de Ambiente de Trabajo. No se aplican procedimientos especiales a los casos
basados en una reclamacién por acoso sexual. Los pleitos se interponen ante los tribu-
nales ordinarios.

Cédigo Penal. El procedimiento criminal para una reclamacién por acoso sexual se
inicia por la policia y se presenta por el Fiscal del Estado. Los pleitos se interponen ante
los tribunales ordinarios.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. De acuerdo con la Ley de Igualdad de opor-
tunidades, el Consejo de Igualdad de Oportunidades puede, mediante peticién o por ini-
ciativa propia, examinar cualquier cuestién de acuerdo con la Ley, incluyendo una recla-
macidén por acoso sexual [Seccién 18].

Fuentes:

Ver, por ejemplo, Tribunal Supremo de Ostre Landsrets, K. v. el Sindicato Danés de
Trabajadores Especiales, Caso n.° 4-262/1988, juicio de 8 de septiembre de 1989, en
Ugeskrift for Retsvasen, n.° 92, 1990, y Tribunal Comercial y Maritimo, Sindicato de
Trabajadores de Oficina en nombre de S v. Organizacién de Empleadores de Bookbin-
ders de 1873, Caso n.° F 29/1990, Sentencia de 6 de septiembre de 1991, en Ugeskrift
for Retsvasen, n.° 18, 1992.

Informacién sobre acoso sexual en Dinamarca presentada a la OIT por Hanne Petersen
y Gitte Mogensen, febrero de 1992.

K. v. Sindicato Danés de Trabajadores Especiales, op. cit.; Sindicato de Trabajadores
de Oficina en nombre de S. v. Organizacién de Empleadores de Bookbinders de 1973,
op. cit.

Ley de Igualdad de Oportunidades, Ley 244, de 19 de abril de 1989 (Lovtidende A, n.°
37, 1989, pagina 829), modificada por la Ley 686, de 2 de mayo de 1990 (Lovtidende
A, n.° 113, 1990).

Ley 413 respecto a la relacion legal entre el empleador y los empleados asalariados, de
30 de agosto de 1971 (Lovtidende A, n.° 35, 1971), modificada por la Ley 162 de 12 de
abril de 1978 (Lovtidende A, n.° 59, 1978).

Sindicato de Trabajadores de Oficina en nombre de S. v. Organizacién de Empleadores
de Bookbinders de 1873, op. cit.

Codigo Penal, Ley 607 de 6 de septiembre de 1986 (Lovtidende A, n.° 112, 1986).

Ley n.° 681 respecto al ambiente de trabajo, de 23 de diciembre de 1975 (Lovtidende A,
n.° 65, 1975, pagina 1951), modificada por la Notificacién 139, de 23 de marzo de
1987 (Lovtidende A., n.° 18, 25 de marzo de 1987, pagina 452) [LS 1975-Den.1].
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FINLANDIA

GENERALIDADES. No hay disposiciones legales ni ningtin proceso judicial que se
hayan ocupado especificamente de la cuestion del acoso sexual en el trabajo en Finlandia.

El Gobierno nombrd recientemente un comité, para examinar la inclusién de una sec-
cién sobre acoso sexual en la Ley de Igualdad de Oportunidades. El Comité consta de
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expertos en legislacion sobre Igualdad, representantes del Ministerio de Trabajo, y repre-
sentantes de las organizaciones centrales del mercado de trabajo. Se debe presentar el
informe del comité para finales de junio de 1992.

Aunque se ha prestado poca atencion en Finlandia al acoso sexual en el trabajo, no es
desconocido. Por ejemplo, el Distrito de Proteccion de Trabajo de Uusimaa (Finlandia del
Sur) ha registrado diversos casos de alegaciones de acoso sexual; esos casos se han
resuelto principalmente con la finalizacién de los contratos de empleo. El Defensor de la
Igualdad del Pueblo ha recibido también unas pocas quejas respecto al acoso sexual en el
lugar de trabajo. Sin embargo, estos casos se han tratado de forma confidencial y no se
han registrado; las alegaciones se han tratado mediante consulta personal.’

DEFINICION. No hay una definicién legal de acoso sexual.

PROTECCION LEGAL. Ley de Igualdad de Oportunidades.? La obligacién del
empleador de no hacer discriminacién basandose en el sexo, contra un empleado, podria
aplicarse potencialmente contra los supuestos acosadores por ofensas relacionadas con el
lugar de trabajo [Secciones 7, 8]. La Seccién 8(2)1 de la Ley es especialmente amplia, y
hace constar que las acciones del empleador se considerardn discriminatorias si €ste
“aplica a un empleado condiciones de pago o empleo menos favorables que las que se
aplican a un empleado por sexo opuesto”. La Seccién 8(2)3 incluye especificamente el
despido o el traslado.

La Ley se aplica a los sectores publico y privado, a no ser que se excluyan explicita-
mente, incluyendo la fase previa al empleo [Seccién 1].

Ley de Contratos de Empleo.’ La obligacién del empleador de no despedir injusta-
mente a un empleado podria aplicarse potencialmente contra los supuestos acosadores
por delitos relacionados con el lugar de trabajo [Seccién 37]. La finalizacién que se basa
en el sexo de la persona no es una razén valida [Secciones 3, 17]. La proteccion por des-
pido injusto se aplica a los trabajadores que tienen contratos de empleo de duracién inde-
finida. Si no se especifican los términos de un contrato de empleo, la proteccién contra el
despido injusto se aplica después de un afio de empleo [Secciones 4, 37].

Ademds, un empleado “debera abstenerse de todo lo que sea contrario a lo que pueda
razonablemente esperarse de un trabajador en su ocupacién, o en caso contrario serd res-
ponsable de ocasionar perjuicios al empleador”. [Seccién 13]. Podria aplicarse potencial-
mente esto a los empleados que estdn implicados en acoso sexual en el lugar de trabajo.

La Ley se aplica a todos los empleados en el sector privado, incluyéndose la fase
previa de empleo [Secciones 1, 17].

Ley de Proteccién del Trabajo.* Podria aplicarse potencialmente la obligacién del
empleador de tomar medidas para garantizar un ambiente de trabajo seguro y sano, para
prevenir el acoso sexual [Seccién 9].

La Ley se aplica a todas las personas que trabajan de acuerdo con un contrato de
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empleo y por una remuneracion, tanto en el sector publico como en el privado, inclu-
yendo la fase previa de empleo [Seccién 1].

RESPONSABILIDAD. Ley de Igualdad de Oportunidades. Podria aplicarse poten-
cialmente la obligacién del empleador de no hacer discriminacién, basidndose en el sexo,
contra un empleado, para tomar medidas si un empleado se queja de haber sido acosado
sexualmente por un supervisor o un compaiiero [Secciones 7, 8].

Ley de Contratos de Empleo. El empleador es responsable del despido injusto de
una victima de acoso sexual. '

Ley de Proteccion del Trabajo. El empleador es responsable por no tomar las
medidas para garantizar un ambiente de trabajo sano y seguro. Esto podria aplicarse
potencialmente a un empleador que no ha tomado medidas para prevenir el acoso sexual
en el lugar de trabajo.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Igualdad de Oportunidades. Puede
ordenarse a un empleador que pague una indemnizacién si se interpreta que el acoso
sexual es una forma de discriminacién sexual. Hay limitaciones legales sobre los dafios y
perjuicios [Seccién 11].

Las limitaciones sobre los dafios y perjuicios no impiden que una victima de discrimina-
cién sexual gane un pleito por dafios y perjuicios de acuerdo con otras leyes [Seccién 13].

Ley de Contratos de Empleo. Puede sentenciarse a un empleador, que ha despedido
injustamente a un empleado, a pagar una indemnizacién de un minimo de tres meses de
salario y un mdximo de veinticuatro. Ademas, el Tribunal debe considerar, previa peti-
cidn, si las circunstancias del caso son tales que existen condiciones para restablecer la
relacién de empleo [Secciones 47(f)-(g)]. Esto podria aplicarse potencialmente en el caso
de un empleado que es despedido por rechazar los requerimientos sexuales, o poner
reparos a los mismos.

Ley de Proteccion del Trabajo. Puede multarse a un empleador que no toma las
medidas para garantizar un ambiente de trabajo sano y seguro o, dependiendo de las cir-
cunstancias, puede ser condenado a cércel por un tiempo no superior a 6 meses, a no ser
que se prescriban por la Ley penas mds severas [Seccion 49]. Esto podria aplicarse poten-
cialmente a un empleador que no toma medidas para prevenir el acoso sexual.

PROCEDIMIENTOS. Ley de Igualdad de Oportunidades. De acuerdo con la Ley
la supuesta victima de acoso sexual presenta una queja ante el Defensor de Igualdad del
Pueblo. El Defensor del Pueblo puede pedir al empleador que proporcione informacion
sobre el asunto y, si esto no se acata, puede imponerse una penalizacién. El Defensor del
Pueblo proporciona consejos y asesoramiento para impedir la continuacién o la repeticion
de cualquier discriminacién. Si se considerara necesario, el Defensor del Pueblo puede
remitir el asunto al Consejo de Igualdad para que se tomen medidas coactivas. El Consejo
de Igualdad puede prohibir la continuacion o repeticién de la practica bajo pena de multa.
El pago de la multa se ordena por el Consejo de Igualdad. Pueden apelarse las resolu-
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ciones del Consejo de Igualdad ante el Tribunal Supremo Administrativo [Secciones 16 a
22].2

Ley de Contratos de Empleo. Un empleado que ha sido despedido por rechazar los
requerimientos sexuales, o por poner reparos a los mismos, en el lugar de trabajo, puede
presentar una reclamacion contra el empleador por despido injusto, ante el tribunal
general de primera instancia [Seccién 47(e)].

Ley de Proteccion del Trabajo. El procedimiento relativo a las cuestiones de higiene
y seguridad se inicia (por el inspector estatal de trabajo (informando al Fiscal del Estado)
o por el fiscal publico [Seccién 50]. Este tipo de procedimiento podria usarse potencial-
mente en el caso de que un empleador no tome medidas a pesar de existir repetidos casos
de acoso sexual.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Con arreglo a la legislacién de igualdad de
oportunidades, el Defensor de Igualdad del Pueblo y el Consejo de Ignaldad supervisan la
ejecucién de la Ley [Secciones 16 a 22]. Con arreglo a la Ley de Proteccién del Trabajo,
los inspectores estatales de trabajo tienen la responsabilidad principal de la ejecucion de
la Ley [Seccién 50].

Fuentes:

! Informaci6n sobre acoso sexual en Finlandia presentada a la OIT por Kaisa Kauppinen-

Toropainen, marzo de 1992.

Ley de Igualdad de Oportunidades, Ley 609, de 8 de agosto de 1986 (Finlands forfatt-

ningssamiling/Suomen Séddoskokoelma, n.° 609, 1986).

3 Ley 320 respecto a los contratos de empleo, de 30 de abril de 1970 (Finlands forfatt-
ningssamiling/Suomen asetuskokoelma, n.° 320, 1970), modificada por la Ley 595, de
27 de marzo de 1991 (Finlands forfattningssmaling/Suomen sdddoskokoelma, n.° 595,
1991) [LS 1970-Fin.2; 1974-Fin.2].

4 Ley 299 respecto a la proteccion del trabajo, de 28 de junio de 1958 (Finlands forfatt-
ningssamiling/Suomen asetuskokoelma, n.° 299, 1958), modificada por la Ley 34, de 6
de enero de 1990 (Finlands forfattningssamling/Suomen sdddoskokoelma, n.° 34, 1990)
[LS 1958-Fin.1].

3 Ley 610 respecto al Defensor de Igualdad del Pueblo y el Consejo de Igualdad, de 8 de
agosto de 1986 (Finlands forfattningssamling/Suomen sdddoskokoelma, n.° 610, 1986).

()

FRANCIA

GENERALIDADES. No se hace ninguna referencia explicitamente al acoso sexual en
ninguna ley especifica francesa en vigor en mayo de 1992.

Los Tribunales han interpretado que diversas disposiciones del Cédigo Penal en vigor
incluyen los actos de acoso sexual. Se ha interpretado también por los tribunales que el
acoso sexual estd prohibido por ciertas disposiciones del Cédigo de Trabajo, muy espe-
cialmente por aquellas que prohiben el despido sin una causa justa. Estas resoluciones
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judiciales han establecido también la responsabilidad basada en un abuso de autoridad,
pero no tratan la cuestién del acoso sexual por los compaiieros o los no empleados. No se
ha interpretado por los tribunales que la legislaciéon que prohibe la discriminacién en el
empleo basdndose en el sexo, que forma parte también del Cédigo de Trabajo, prohiba el
acoso sexual.

El acoso sexual se trata especificamente en una nueva ley penal que hard que el acoso
sexual de los supervisores sea ilegal. La nueva ley ha sido aprobada por la Asamblea
Nacional, y debe entrar en vigor, como parte del nuevo Cédigo Penal, cuando se apruebe
éste en 1993, estando sujeta a su posible armonizacién por la Comisién Mixta de la
Asamblea Nacional y el Senado, con otras leyes del nuevo Cédigo Penal.

El Gobierno francés ha propuesto también modificar el Cédigo de Trabajo para
prohibir el acoso sexual en el lugar de trabajo por los supervisores. Se aprobé por el Con-
sejo de Ministros en abril de 1992 un texto propuesto, y se estd revisando por el Parla-
mento'.

El acoso sexual en el trabajo, como un asunto politico en Francia estuvo afectado por
el desarrollo de la legislacién en Canada y los Estados Unidos, en los afios 1970, y por las
iniciativas de las Comunidades Europeas, a mediados de los afios 1980 (ver parte II:
Accion de las organizaciones gubernamentales internacionales). En octubre de 1985, el
Secretario de Estado para los Derechos de las Mujeres condend publicamente el acoso
sexual en el lugar de trabajo. En mayo de 1988, se envié una delegacién oficial del Secre-
tario de Estado para los Derechos de las Mujeres a Quebec para establecer contactos y
recoger informacion sobre los problemas de las mujeres en el lugar de trabajo. En marzo
de 1989 se celebr6 en Paris una reunién internacional sobre el tema del acoso sexual y el
abuso de autoridad en el lugar de trabajo’.

DEFINICION. En la nueva ley penal adoptada por la Asamblea Nacional se menciona
el acoso sexual en el titulo de la ley, pero no se da una definicién legal. La nueva ley hace
constar que “el acto de cualquier persona, que abusa de la autoridad que se le ha confe-
rido por su posicién para presionar a alguien con la intencién de obtener favores sexuales,
es punible”. Ya que el significado en el diccionario de acoso es el de un contacto repe-
tido, hubo algunos legisladores que prefirieron el término agresién sexual, en el sentido
de una accién fisica o verbal. Acoso sexual fue considerado como un término importado
de Norteamérica y no totalmente adecuado para prohibir la conducta sexual no deseada
basada en un tnico incidente a causa del significado de acoso en el diccionario. Estos
legisladores estaban preocupados por la interpretacién judicial que con el tiempo se diera
a la palabra “acoso” si estuviera incluida en el texto. Sin embargo, el titulo del nuevo
Articulo 222-32-1 que se aprobd por votacién es el de acoso sexual, aunque no aparezcan
las frases “acoso sexual” ni “agresion sexual” en el texto de la ley. Este compromiso dejé
a los promotores de la ley con el titulo simbdlico deseado, pero satisfizo a los legisladores
que expresaron su intencién de que una conducta molesta repetida y una conducta
molesta basada en un dnico incidente estuvieran claramente prohibidas.>
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PROTECCION LEGAL. Cédigo de Trabajo. En el Cédigo de Trabajo hay disposi-
ciones que establecen que la discriminacién sexual en el empleo es ilegal [Articulos
L.123-1 a L.123-5, L.122-35, L-900-4]. Sin embargo, no ha habido procesos donde se
haya interpretado por los tribunales que estas disposiciones prohiben el acoso sexual.

De acuerdo con el Articulo L.122-14-4, cuando un empleador despide a un empleado
por una razén que no es “real y grave”, el empleado puede poner reparos a la decisién. El
tribunal tiene la posibilidad de recomendar la reintegracién del empleado, y, si no se
sigue esta recomendacion, exigir indemnizaciones en dinero que deben pagarse al
empleado y que no pueden ser inferiores al salario de la persona durante los seis meses
previos. Esta disposicion se aplica solamente a los empleados que han trabajado durante
dos afios como minimo para el empleador, y a los establecimientos que emplean once o
mas trabajadores. Se ha usado con éxito para poner reparos a un despido que no era por
una causa grave o real, pero se bas6 mas bien en la respuesta del empleado al acoso
sexual realizado por un supervisor*.

De acuerdo con el Articulo L.122-4, un empleado puede también dimitir y reclamar
un despido sobreentendido con indemnizacién, si el acoso sexual por un supervisor crea
tal insostenible situacién que justifica la dimisién. El despido sobreentendido basado en
acoso sexual ha sido establecido en un proceso judicial.’ De acuerdo con el Articulo
L.122-41, un empleado puede también poner reparos a una accién del supervisor que
tiene como resultado una sancién disciplinaria, si se basé en la resistencia del empleado
al acoso sexual de un supervisor.

En ciertos procesos se ha considerado que el acoso sexual por los supervisores del
personal femenino constituye un agravio grave por el que estd justificado un despido
inmediato sin pagar indemnizaciones®.

Cédigo Civil. El acoso sexual podria potencialmente ser considerado como un
agravio grave tal como se define en el Articulo 1383 del Cédigo Civil. Este articulo es la
disposicion legal equivalente en la legislacién francesa a la ley comin de responsabilidad
civil. Estipula que todas las personas son responsables por una conducta negligente o
voluntaria que tiene como resultado un perjuicio para otros. Sin embargo, no se conocen
procesos judiciales donde se haya interpretado que el Articulo 1383 incluye el acoso
sexual.

Codigo Penal. Hay diversas disposiciones del Cédigo Penal en vigor que podrian
actualmente usarse para combatir el acoso sexual en el trabajo, aunque no mencionan
explicitamente el término. Por ejemplo, las disposiciones penales que prohiben la vio-
lencia fisica [Articulo L.309], la violencia injustificada por un funcionario piblico [Arti-
culo 186], el comportamiento indecoroso mediante el uso de la prensa y los medios de
comunicacién social relacionados [Articulos 283, 284], la ofensa contra el decoro ptblico
[Articulo 330], el comportamiento obsceno [Articulo 333] y la discriminacién que se
basa en el sexo, podrian aplicarse a un comportamiento que constituya acoso sexual
[Articulo 187-1, 187-2, 416, 16-1]. Se ha interpretado por un tribunal que la disposicién
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penal que prohibe el comportamiento obsceno es aplicable a un tocamiento repetido y
molesto de una empleada femenina,” y que la disposicién que prohibe la violencia fisica
es aplicable a una oferta de empleo condicionada a tener relaciones sexuales con la per-
sona responsable del reclutamiento.®

El texto del Articulo 222-32-1 aprobado por votacién en la Asamblea Nacional (ver
arriba Definicion) se pondra en vigor una vez que se apruebe el Cédigo Penal en 1993. El
nuevo texto se basa en el principio de la prohibicién de un abuso de autoridad para
obtener favores sexuales, y como tal, incluye solamente el acoso por los supervisores,
pero no por los colegas o no empleados. El abuso de autoridad para presionar a alguien
para obtener favores sexuales, no se limita al contexto del empleo, sino que puede apli-
carse en otras situaciones también donde una persona tiene autoridad.’

RESPONSABILIDAD. Cédigo de Trabajo. El empleador es el ente que es normal-
mente responsable, y los actos de acoso sexual cometidos por los supervisores son impu-
tables al mismo.

Cédigo Civil. Toda persona es responsable personalmente de sus acciones cuando
tengan por resultado un perjuicio. Esto podria aplicarse potencialmente a la conducta que
implique acoso sexual, e incluiria las acciones del empleador, los supervisores, colegas y
no empleados, tales como los clientes o usuarios.

Cédigo Penal. Todas las personas estan sometidas al Cédigo Penal. Por lo tanto, el
empleador, los supervisores, colegas y no empleados, tales como los clientes o usuarios,
son responsables si estdn implicados en un acoso sexual que constituye un delito cri-
minal. Podrfa no aplicarse el principio de la responsabilidad indirecta que considera que
el empleador es responsable de las acciones criminales de un trabajador o un supervisor.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Cédigo de Trabajo. La compensacién prin-
cipal es el pago de indemnizaciones por un empleador que no ha tenido una razén “grave
y real” para el despido. Estas indemnizaciones no pueden ser inferiores a un minimo de 6
meses de salario [Articulo L.122-13-4]. Pueden aplicarse las indemnizaciones si el
empleador no sigue también los procedimientos normales de despido, lo que sucede a
menudo en el caso de materias de acoso sexual. El tribunal puede proponer la reintegra-
cién de la persona despedida injustamente, pero cualquiera de las partes puede rechazar
dicha propuesta del tribunal [Articulo 122-14-4]. Sin embargo, si el despido no es por una
razén “grave y real”, y constituye una infraccién del Articulo L.123-5 que prohibe el des-
pido que se basa en el hecho de entablar una demanda para poner en practica las disposi-
ciones de igualdad de oportunidades [sefialadamente el Articulo L.123-1], entonces se
considera que el despido es legalmente ineficaz, y se trata al empleado como si nunca
hubiera dejado su trabajo. Si el empleado rehusa volver al trabajo, deben pagarse indem-
nizaciones no inferiores a 6 meses de trabajo, de acuerdo con el Articulo L.123-5.

Cédigo Civil. En los procesos entablados de acuerdo con el Articulo 1383 por con-
ductas de responsabilidad civil, la forma prevista de compensacién es el pago de dinero
en funcion de la cuantia de los dafios causados. Esta disposicion podria aplicarse poten-



110 LA LUCHA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

cialmente para obtener indemnizaciones por los dafios y perjuicios ocasionados por una
conducta de responsabilidad civil que constituye acoso sexual.

Cédigo Penal. De acuerdo con la disposicion penal que prohibe la violencia fisica
[Articulo 309], que incluye el acoso sexual segiin la interpretacion de un tribunal, la con-
dena puede ser una multa de 500 a 20.000 francos franceses y/o una pena de prisién de
dos meses a dos afios. De acuerdo con la disposicién penal que prohibe el comporta-
miento obsceno [Articulo 333], que incluye el acoso sexual segin se ha interpretado, la
condena puede ser una multa de 6.000 a 60.000 francos y/o una pena de prisién de 5
afios. Si hay circunstancias agravantes de acuerdo con el Articulo 333, las sanciones
pueden aumentarse hasta una multa de 12.000 a 120.000 francos franceses y/o una pena
de prisién de 5 a 10 afios.

De acuerdo con el Articulo 222-32-1 de la nueva ley penal, que ha sido aprobado en
votacion en la Asamblea Nacional, puede castigarse el acoso sexual mediante una multa
por una cantidad maxima de 100.000 francos y/o una condena de un afio de cércel.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Las iniciativas para una nueva legislacion
que trate especificamente el acoso sexual, tanto en relacién con los cambios del Cédigo
Penal como los del Cédigo de Trabajo, han sido propuestas por la oficina del Secretario
de Estado para los Derechos de las Mujeres, que depende del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Formacién Profesional.
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ALEMANIA

GENERALIDADES. No hay leyes o reglamentos especificos federales que incluyan
el acoso sexual en el trabajo. A nivel federal, solamente la Ley Contra la Discriminacién
del Estado de Berlin, que se aplica a los empleados del Estado de Berlin, incluye una dis-
posicién que prohibe el acoso sexual en el trabajo.

Se ha interpretado en los procesos judiciales que diversas disposiciones del Cédigo
Penal, del Cédigo Civil y de la Ley de Trabajo se aplican, o podrian aplicarse potencial-
mente, a situaciones de acoso sexual. Aunque la legislacion federal alemana estipula una
prohibicién general de discriminacién por motivos de sexo, no se han aplicado estas dis-
posiciones en ningtin proceso judicial para prohibir el acoso sexual.

Los sindicatos abordaron la cuestién del acoso sexual a mediados de los afios 1980
haciendo campafias publicas, e incluyeron la materia en los cursos de formacién educativa.

El primer estudio pormenorizado sobre la cuestion del acoso sexual en el lugar de tra-
bajo se llevé a cabo en 1990 a peticién del Ministerio de la Juventud, Familia, Mujeres y
Salud.! Este estudio demostré que el acoso sexual en el trabajo es un problema significa-
tivo, en particular respecto a las consecuencias para el empleado acosado. El 6 por ciento
de todas las mujeres entrevistadas han dejado sus trabajos como consecuencia de haber
sido acosadas sexualmente. Solamente el seis por ciento de los supuestos acosadores
habfan recibido una advertencia de su empleador, el uno por ciento habian sido transla-
dados y menos de un uno por ciento habian sido despedidos.

DEFINICION. Ley Contra la Discriminacién del Estado de Berlin.? Esta Ley uti-
liza la siguiente definicion: “el acoso sexual en el lugar de trabajo es, en particular, un
contacto fisico innecesario, unos comentarios molestos de contenido sexual, observa-
ciones molestas, comentarios o chistes indecentes sobre el cuerpo o la apariencia de una
persona, exhibicién de literatura pornografica y proposiones sexuales” [Seccion 12 (2)].

Cédigo Civil.* Conforme al Cédigo Civil, un tribunal de trabajo federal ha mantenido
que es acoso sexual el hecho de que un entrenador haga tocamientos a sus aprendices
femeninas*. Otro tribunal ha puesto de manifiesto que el tocamiento y la conversacién no
solicitada sobre précticas sexuales constituyen una forma de acoso sexual .’

PROTECCION LEGAL. Ley Contra la Discriminacién, del Estado de Berlin. Esta
Ley proporciona explicitamente proteccién contra el acoso sexual en el lugar de trabajo, y
condena el acoso sexual realizado por un funcionario. El superior tiene el deber de
“emprender todas las medidas necesarias para impedir el acoso sexual en el lugar de tra-
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bajo, e investigar las alegaciones de acoso sexual” [Seccién 12(1)]. Las materias de acoso
sexual estdn incluidas en los reglamentos disciplinarios establecidos para los funcionarios
[Seccién 12(3)].

Reglamentos de Funcionarios.® De acuerdo con estos reglamentos estin prohibidas
todas las propuestas sexuales no solicitadas. La conducta de un funcionario tiene que
estar de acuerdo con sus obligaciones y esta obligado a actuar de buena fe. Una transgre-
sién o infraccién de esta ley se castiga con medidas disciplinarias. Los supervisores en
particular deben evitar toda observacién verbal, comentarios o insinuaciones de natura-
leza sexual. Ademads, se considerard la intrusién sexual como un agravio muy grave si el
demandante es un trabajador joven inexperto o cuando la intrusién esté relacionada con el
trabajo. Los reglamentos especifican que un supervisor que estd al tanto del acoso sexual,
pero que no interviene para combatir estos incidentes, comete un delito que es motivo de
sancién [Secciones 54, 77(1)].

Cédigo Civil. Diversas disposiciones contenidas en el Cddigo Civil podrian propor-
cionar proteccién contra el acoso sexual. Con arreglo al Titulo VI de la Divisién VII del
Libro II del Cédigo, que se ocupa de los contratos de servicio, se prohibe la discrimina-
cién de hombres y mujeres en el lugar de trabajo, en particular en el reclutamiento, la
promocion, en la direccién del trabajo y en lo relativo al despido injusto. De acuerdo con
la Seccién 618, se considera que el empleador tiene que emprender todas las medidas
necesarias para la proteccién de la vida y la salud de sus empleados.

Podria interpretarse el acoso sexual como “toda accién de una persona que, deliberada
o descuidadamente, causa dafios o perjuicios a la vida, salud o libertad de otra persona, o
le produce daiios corporales” [Secciones 823 (11), 847(2)].

De acuerdo con la Seccién 626(1), un empleado tiene derecho a dimitir y a reclamar
un despido, sobreentendido con indemnizacién, cuando la situacién hace insoportable
continuar mds con una relacién de trabajo. Pero se considera que el demandante tiene que
proporcionar pruebas de la violacién de los deberes del empleador de acuerdo con el con-
trato de empleo.

Cédigo Penal.” Aunque no se hace mencién especifica del acoso sexual en el Cédigo
Penal, éste establece que es punible abusar sexualmente de los menores cuando estdn a
cargo de una persona, en particular cuando se aprovecha una posicién de autoridad como en
el caso de la relacién de empleado y empleador (formador-aprendiz) [Seccién 174 (1)-(2)].
Se prohiben los delitos contra la intimidad sexual asi como cualesquiera actos exhibicio-
nistas y la difusién de fotografias y revistas pornograficas [Seccién 184(I)]. Los insultos
sexuales potencialmente podrian constituir otra forma de acoso sexual [Seccién 185].

En un proceso judicial se interpreté que una propuesta de naturaleza sexual a una
empleada femenina joven constituia un delito sexual.® Se ha declarado también ilegal
inducir a otra persona a implicarse en unas relaciones sexuales.’

RESPONSABILIDAD. Ley Contra la Discriminacién, del Estado de Berlin. El
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empleador tiene que garantizar que no se producirdn perjuicios a un demandante por
acoso sexual cuando presente una reclamacién contra el supuesto acosador [Seccién
12(4)].

Reglamentos de Funcionarios. Puede considerarse al empleador responsable si no ha
tomado medidas para combatir el acoso sexual en el trabajo.

Cddigo Civil. Las disposiciones pueden establecer que el empleador y el presunto
agresor son responsables si el acoso sexual estd incluido en la definicién de “actos no
autorizados”. El empleador puede ser responsable cuando el acoso sexual es conse-
cuencia de una conducta descuidada en lo que se refiere a la negligencia cometida por no
velar por las medidas para prevenir o combatir el acoso sexual. El empleador puede ser
igualmente responsable de todos los perjuicios que el demandante pueda haber sufrido
como consecuencia del acoso sexual [Secciones 276, 831]. El presunto acosador es res-
ponsable si el deterioro en la salud, incluyendo la angustia psicoldgica, es consecuencia
del acoso sexual.'®

Cédigo Penal. De acuerdo con las disposiciones penales toda persona es responsable
de sus propias acciones. Por lo tanto, todo acosador potencial podria ser responsable,
incluyendo al empleador, los supervisores, colegas y no empleados, tales como clientes o
usuarios. Puede ser que no se declare a un empleador responsable indirectamente de una
conducta criminal de los supervisores o de otros trabajadores, que constituya acoso
sexual.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley contra la Discriminacion, del Estado
de Berlin. El acoso sexual constituye un delito contra la disciplina y, de este modo, se
persigue de acuerdo con las normas disciplinarias usuales aplicables a los funcionarios
[Seccién 12(3)].

Reglamentos de Funcionarios. Los recursos varian dependiendo de la gravedad del
acto de acoso sexual cometido por un funcionario. Las sanciones varfan desde una adver-
tencia, una multa o un traslado, al despido o a una reduccién en los salarios.

Cédigo Civil. Pueden concederse indemnizaciones por los perjuicios que se originen
del acoso sexual en los casos donde un incumplimiento de las obligaciones contractuales
por el empleador conduce a la dimisién justificada del empleado. Puede ser que no se
conceda una indemnizacién al acosador que ha sido despedido, donde el acoso sexual se
comete por un empleado, y el empleador lo despide de acuerdo con su responsabilidad.
[Seccién 628(1)-(2)]. En diversos procesos judiciales se ha resuelto que el empleador
tiene derecho a despedir a un supervisor o a un empleado que son acusados de acosar
sexualmente a un subordinado o a un compaifiero.'!

El Cédigo estipula que “si un tribunal resuelve que no se ha disuelto una relacién de
empleo por el despido del empleado, pero que no puede esperarse razonablemente que
continde la relacion, deberd, a solicitud del empleado, disolverla, y ordenar al empleador
que pague una indemnizacién adecuada”. También, si hay razones para suponer que toda
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cooperacion posterior entre el empleador y el empleado probablemente no sea ttil para
los fines del establecimiento, el empleador puede resolver la relacién mediante un fallo
de un tribunal, tal como se estipula por la Ley de Proteccién contra el Despido de 1969.

Cédigo Penal. Las sanciones por la conducta criminal que constituye delito sexual
suelen ser encarcelamientos y/o multas, dependiendo de la gravedad del delito. La intimi-
dacién sexual cometida por un superior dirigida a una subordinada femenina puede casti-
garse con cdrcel, particularmente cuando se ha hecho mal uso de una posicién de auto-
ridad y se ha colocado al empleado en una situacién desventajosa.'?

PROCEDIMIENTOS. Ley Contra la Discriminacion del Estado de Berlin. Los
casos de acoso sexual tienen que presentarse ante el funcionario de igualdad de oportuni-
dades que es responsable de investigar todas las alegaciones. El funcionario puede pro-
porcionar asesoramiento y puede informar al empleador, siempre previa consulta con el
demandante y con el y de acuerdo con el mismo [Seccién 17(4)].

Reglamentos de Funcionarios. Los procedimientos disciplinarios normales se
aplican a las reclamaciones relativas al acoso sexual.

Codigo Civil. No se aplican procedimientos especiales a los casos que se basan en
una reclamacién de acoso sexual presentada ante los tribunales de trabajo.

En un estado y en diversas ciudades (p.ej. Bremen y Dortmund), el fiscal publico ha
instituido servicios especiales para combatir el acoso sexual en el trabajo. Los fiscales
publicos que se ocupan de los casos de acoso sexual tienen que recibir cursos de forma-
cién educativa con vistas a tratar los procesos judiciales de manera adecuada. Se ha
modificado también el planteamiento de los fiscales del Estado hacia el demandante.'?

Codigo Penal. No se aplican procedimientos especiales a los casos basados en la con-
ducta que pudiera constituir acoso sexual.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Ninguna institucién particular es respon-
sable, a nivel federal, de los casos de acoso sexual en el lugar de trabajo. Debe indicarse,
sin embargo, que las instituciones publicas, cada vez mas, nombran a funcionarios feme-
ninos de igualdad de oportunidades con vistas a obtener una igualdad de trato. Es su
deber seguir muy de cerca si las normas y politicas establecidas sobre igualdad de trato
durante las actividades de reclutamiento y contratacion, o de las materias relativas a las
condiciones de empleo, incluyendo la promocién, el traslado, la formacién y otros benefi-
cios o servicios, se observan y se aplican. La cuestién del acoso sexual estd incluida
igualmente dentro del ambito de su competencia.

Con arreglo a la Ley Contra la Discriminacién, del Estado de Berlin, una funcionaria
de igualdad de oportunidades es responsable del seguimiento de todas las alegaciones de
acoso sexual en el lugar de trabajo.

Otros. Los comités de empresa tienen, en Alemania, derechos y obligaciones legales
en relacién con la proteccién contra la discriminacién por motivos de sexo, el control de
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las normas de seguridad del trabajador y el libre desarrollo de la personalidad del mismo.
Diversas disposiciones prevén que el comité de empresa puede poner reparos a la deci-
sién del empleador en lo que se refiere al despido, llev wrdo el caso ante el tribunal. El
comité de empresa puede también influir en las decisiones sobre el personal, tales como
las promociones o traslados, asi como en las directrices para la seleccién durante el reclu-
tamiento. De acuerdo con la Ley de Constitucién de Trabajos, un empleado tiene,
ademds, derecho a reclamar a las autoridades competentes en el establecimiento, si la per-
sona se siente discriminada por el empleador o por otros empleados, o cree que es tratada
injustamente en relacién con otros aspectos [Seccién 84(1)]. Estas disposiciones podrian
aplicarse potencialmente a las reclamaciones por acoso sexual de los supervisores u otros
empleados. '
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GRECIA

GENERALIDADES. La cuestion del acoso sexual no esta incluida en ninguna dispo-
sicion reglamentaria en la legislacién griega. Hay, sin embargo, disposiciones de la ley de
igualdad de oportunidades', de la ley de trabajo®, del Cédigo Civil?, y del Cédigo Penal*
que podrian ser potencialmente aplicables al acoso sexual en el trabajo. Los procesos
judiciales han puesto de manifiesto que son despidos ilegales los que estuvieran basados
en la resistencia de las trabajadoras a una atencién sexual no deseada, incluyendo las pro-
posiciones sexuales repetidas y molestas.’

DEFINICION. No hay definicién legal de acoso sexual.

PROTECCION LEGAL. Ley 141 sobre igualdad. Aunque no se menciona el acoso
sexual, la ley proporciona proteccién contra todas las formas de discriminacién sexual en
el empleo, es decir, las actividades de contratacion y reclutamiento, el acceso al empleo,
la remuneracién y la formacién profesional [Articulo 3]. “Se prohibird toda discrimina-
cién basada en el sexo en relacién con las condiciones de trabajo, promocién y carrera
profesional de los trabajadores™ [Articulo 5(1)]. Es ilegal finalizar la relacién de empleo
ya sea: (a) por motivos de sexo o (b) como acto de represalia por parte del empleador
contra una accién judicial o contra cualquier otra accién emprendida por el trabajador con
el propésito de conseguir la igualdad de sexo en las relaciones de empleo” [Articulo 6].

En el caso de presentar una reclamacién contra el presunto acosador o empleador
basada en la discriminacién sexual, el demandante estarfa protegido por esta disposicidn.
Sin embargo, no se han entablado casos de acoso sexual hasta ahora con arreglo a esta ley.

Ley 2112 sobre finalizacién del empleo. Esta Ley estipula que se haga una notifica-
cién obligatoria de la finalizacién de la relacién de empleo del contrato de empleados pri-
vados. El empleador no tiene derecho a despedir a un empleado sin una notificacién
previa. Ademads, el empleado tiene que respetar un periodo de notificacién antes de ter-
minar la relacién de empleo [Articulos 1, 4]. Sin embargo, el empleador “puede finalizar
el contrato sin notificacién si se ha interpuesto una reclamacién contra el empleado, res-
pecto a un acto punible cometido durante el desarrollo de sus obligaciones, o en general,
si se ha interpuesto un cargo contra él a causa de una contravencién de la ley, cuya natu-
raleza tiene como minimo algo de falta leve” [Articulo 5(1)]. Esta disposicién podria
aplicarse en el contexto del acoso sexual en el trabajo.

La Ley también hace constar que “toda alteracién de las condiciones del contrato de
empleo por una de las partes del mismo, que sea desfavorable para el empleado, se consi-
derard que es una notificacién para terminar el contrato, a la que se aplicardn las disposi-
ciones de esta Ley” [Articulo 7]. Este articulo ha sido aplicado con éxito en un proceso
judicial que mantenia que el empleado tenia derecho a dimitir y reclamar una indemniza-
cién por despido basada en un cambio perjudicial del contrato de empleo después de
haber sido acosado por el empleador.®

Cédigo Civil. No se hace mencién especifica del acoso sexual en el Cédigo Civil.
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Pero diversas disposiciones contenidas en el segundo libro del Cédigo Civil que incluye,
inter alia, las obligaciones y deberes generales, son potencialmente aplicables al acoso
sexual en el trabajo.

El Articulo 662 hace constar que es deber del empleador “disponer las condiciones de
trabajo ... que protegen la vida y salud del empleado”. El Articulo 228 contiene la obliga-
cién contractual del empleador de proteger a sus empleados, es decir, la de tomar a su
cargo las medidas razonables que velen por la moral del empleado y que protejan su inte-
gridad personal. La proteccién contra el acoso sexual en el trabajo podria estar potencial-
mente incluida en estas obligaciones legales del empleador.

El Articulo 672 autoriza a ambas partes de un contrato a finalizar la relacién de
empleo sin un periodo requerido de notificacién, cuando la finalizacién se base en una
raz6n grave. Sin embargo, el Articulo 281 estipula que es ilegal hacer uso de un derecho
si excede claramente los limites establecidos de la buena fe, la moral o va mas alld de los
intereses econémicos y sociales. Este articulo ha sido aplicado con éxito en dos procesos
judiciales que trataban del acoso sexual. En ambos casos, el empleador habia abusado de
su derecho de finalizar la relacién de empleo sin una razén valida. EI tribunal mantuvo en
ambos casos que, de acuerdo con las normas corrientes de la buena fe, la moral y los inte-
reses econémicos y sociales, la finalizacién del contrato por el empleador a causa del
rechazo del empleado a los requerimientos sexuales, no estaba justificada y por lo tanto
era un claro abuso de autoridad.’

De acuerdo con el Capitulo 39 del Cédigo Civil que incluye los actos ilegales o ili-
citos, el Articulo 919 estipula que “se considera que una persona que causa intencionada-
mente un perjuicio a otra mediante acciones que puedan ser contrarias a la moral, tiene
que repararlo”. Esta disposicién podria aplicarse potencialmente para proporcionar pro-
teccién contra el acoso sexual. Ademads, el Articulo 921 establece que es ilegal inducir a
una mujer a una relacién sexual por medio de una amenaza, promesas falsas o por abuso
de una posicién de autoridad.

De acuerdo con el Articulo 57 del primer libro del Cédigo Civil, una persona que es
sometida a violacién de su personalidad mediante un acto ilegal o ilicito, tiene derecho a
requerir de la autoridad competente judicial que haga que la ofensa no contintde y que la
prohiba en el futuro. Esta disposicién no esta limitada a la relacién de empleo.

Cédigo Penal. Aunque el acoso sexual no estd especificamente incluido en el Cédigo
Penal, diversos articulos incluyen ofensas relacionadas con el sexo que podrian aplicarse
potencialmente al acoso sexual en el trabajo.

El Articulo 337 sanciona a “quien mediante compulsién corporal o amenaza de un
peligro grave e inmediato fuerza a un varén o a una hembra a emprender un acto sexual o
a tolerar el acto de la primera persona’.

El Cédigo Penal sanciona igualmente el abuso de autoridad con vistas a cometer “un
acto lascivo con una persona bajo su autoridad” [Articulo 343(a)]. Ademas, de acuerdo
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con el Articulo 353, serd ilegal “‘atentar toscamente contra el recato de otro, con un acto
lujurioso cometido en presencia de dicha persona”.

Finalmente, el Articulo 361(1) hace constar que una persona serd sancionada cuando
injurie la reputacién de otra por medio de palabras, obras o por cualquier otro medio.

RESPONSABILIDAD. Ley 141 sobre igualdad. Si el empleador infringe cualquiera
de las disposiciones de la Ley, serd considerado responsable [Articulo 12]. Este articulo
podria potencialmente usarse contra un empleador en una accién legal basada en el acoso
sexual.

Ley 2112 sobre finalizacién de empleo. Un empleador puede ser considerado res-
ponsable por una violacién de los Articulos 1, 3 y 7 que se ocupan del despido injusto.
Estos articulos podrfan usarse potencialmente en una accién legal contra un empleador,
basada en el acoso sexual.

Cédigo Civil. De acuerdo con el Articulo 923, el empleador puede ser considerado
responsable por cualquier perjuicio ocasionado a sus empleados. Un empleador puede
evitar la responsabilidad indirecta por acoso sexual si ha tomado todas las medidas razo-
nables en lo que se refiere a sus responsabilidades supervisoras para prevenir el acoso
sexual.

Toda persona que viole la personalidad de otra mediante un acto ilegal, segtin los tér-
minos del Articulo 57, puede ser considerada responsable. También se aplica esto por
aquellos articulos que regulan los actos ilicitos o ilegales en general, por ejemplo los
Articulos 914, 919, 921, 923, 929 y 932. Sin embargo, estos articulos tienen una aplica-
cion general y no estdn restringidos al lugar de trabajo. Por lo tanto, cualquier acosador
potencial podria ser responsable, incluyendo el empleador, los supervisores, compafieros
y no empleados tales como clientes y no usuarios.

Codigo Penal. Las Leyes Penales son aplicables a todas las personas. Por lo tanto,
cualquier acosador potencial podria ser considerado responsable, incluyendo el emple-
ador, los supervisores, compaiieros y no empleados tales como clientes o usuarios. El
empleador no puede ser considerado responsable indirectamente por un delito criminal
cometido por un supervisor o un empleado.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley 141 sobre igualdad. La infraccién de
cualquiera de las disposiciones de la Ley pueden ser sancionadas con una multa de
20.000 a 30.000 dracmas, debiendo fijarse la cantidad por el inspector de trabajo compe-
tente [Articulo 12(a)]. Esta disposicion puede aplicarse en el caso de que se compruebe
que una conducta que constituye acoso sexual es una discriminacién por motivos
sexuales.

Ley 2112 sobre finalizacién de empleo. En los casos donde el empleador no cumple
con el deber prescrito de acuerdo con el Articulo 1 (notificacién de finalizacién), deberd
pagar “mediante una indemnizacién, una suma equivalente al montante total de los pagos
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que la persona en cuestién hubiera recibido durante el periodo que comienza en el
momento en que se deberfa haber dado la notificacion” [Articulo 3]. Este recurso podria
aplicarse en el contexto del acoso sexual en el trabajo.

Codigo Civil. Las infracciones de las obligaciones contractuales son, de acuerdo con
el Articulo 673, responsabilidad de quien ocasione el incumplimiento del contrato. Si el
empleado puede demostrar que hay una grave razon para finalizar la relacién de empleo,
es decir, el acoso sexual por el empleador o un supervisor, aquél tiene derecho a recibir el
salario total hasta la expiracién del contrato regular [Articulo 180].

Todos los actos ilicitos o ilegales, tal como se establece en el Capitulo 39 del Cédigo
Civil, pueden ser sancionados dependiendo de la gravedad de la ofensa y del dafio cau-
sado. Por ejemplo, pueden concederse, por la autoridad competente judicial, indemniza-
ciones por dafios y perjuicios por haber causado una lesion fisica o haber perjudicado la
salud de una persona [Articulo 929]. Esta disposicién podria aplicarse potencialmente a
una victima de acoso sexual que sufre estrés o ansiedad y que tiene necesidad de atencién
médica.

Una violacién del Articulo 932, es decir, un acto ilegal que ocasione un perjuicio
moral puede, a discrecién del tribunal, dar lugar a que se indemnice al demandante por
dafios morales. Esta disposicion podria aplicarse potencialmente a una herida en los senti-
mientos o a una humillacién sufridas por un demandante de acoso sexual.

De acuerdo con el Articulo 57, un acto ilegal que viole la personalidad de otro puede
dar origen al pago por dafios y perjuicios y por intereses.

Cédigo Penal. Las sanciones por conducta criminal que constituya acoso sexual
pueden incluir multas y/o carcel, dependiendo de la gravedad de la ofensa.

PROCEDIMIENTOS. Ley 141 sobre igualdad. No hay procedimientos especiales
para una accién legal que se base en acoso sexual. Sin embargo, el empleador tiene
derecho a presentar una apelacién en primera y segunda instancia ante los tribunales
administrativos ordinarios, por una transgresién de la Ley que tenga como consecuencia
una multa [Articulo 12(2)].

Ley 2112 sobre finalizacion de empleo. No hay procedimientos especiales aplicables
para la infraccién de las disposiciones de esta Ley en caso de acoso sexual en el trabajo.

Codigo Civil. Los procedimientos judiciales interpuestos de acuerdo con el Cédigo
Civil caen dentro de la competencia de los tribunales ordinarios, y no hay procedimientos
especiales aplicables al acoso sexual.

Codigo Penal. No hay procedimientos especiales aplicables a los enjuiciamientos cri-
minales de personas acusadas de acoso sexual distintos de los que son aplicables a otros
delitos criminales.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. Se establecid, dentro del Ministerio de Tra-
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bajo, una seccién denominada la Seccién de Igualdad Sexual, como resultado de la apro-
bacién de la Ley 141 sobre igualdad, en 1984. Ademads, hay, en todos los servicios de ins-
peccidn de trabajo, oficinas de igualdad sexual que tienen la responsabilidad de super-
visar la aplicacién de las disposiciones de la Ley, asi como la de detectar toda
discriminacion que exista. La cuestién del acoso sexual suele estar incluida en el ambito
de competencia de estas oficinas de trabajo.

Fuentes:
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IRLANDA

GENERALIDADES. El acoso sexual ha sido considerado, desde 1985, por la juris-
prudencia, como una discriminacién sexual en los términos y condiciones del empleo, de
acuerdo con la Ley de Igualdad de Empleo de 1977.' La Ley de Despido Injusto de 1977
proporciona también proteccién contra el acoso sexual en el trabajo.?

En el informe anual de 1990 de la Agencia de Igualdad de Empleo, ésta informé sobre
las investigaciones de psicologia preventiva respecto a 30 alegaciones de acoso sexual en
el empleo y sobre 14 investigaciones de psicologia preventiva en las que se alegd que el
despido habia sido causado por el acoso sexual. Las investigaciones de psicologia pre-
ventiva por despido basado en el acoso sexual suponen la mitad de todas las investiga-
ciones relativas a despido (14 de 25 investigaciones relacionadas con el acoso sexual). La
Agencia de Igualdad de Empleo ha subrayado el hecho, en las proposiciones en nombre
de los trabajadores que hacian reclamaciones sobre acoso sexual, de que el acoso sexual
no es frecuentemente “sexual” en el sentido de estar relacionado con un acto o deseo
sexual, sino que muy cominmente es un abuso de poder. Se ha hecho también referencia
en las proposiciones de la Agencia de Igualdad de Empleo en nombre de los demandantes
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que alegaban acoso sexual en relacién con el grave dafio psicoldgico que las mujeres fre-
cuentemente sufren como consecuencia de trabajar en un ambiente de trabajo abusivo.?

DEFINICION. No hay una definicién legal de acoso sexual.

PROTECCION LEGAL. Ley de Igualdad de Empleo. Se prohibe al empleador
hacer discriminacion, basdndose en el sexo, en cualquiera de los términos y condiciones
de empleo [Seccién 3]. Se ha reconocido por el Tribunal de Trabajo que el acoso sexual
es una forma de discriminacion sexual. En el primer proceso judicial que se ocupé del
acoso sexual en 1985, el Tribunal de Trabajo hizo constar que “la no existencia de acoso
sexual es una condicién de trabajo con la que puede contar un empleado de cualquier
sexo”, y que el tribunal encontrarfa “que cualquier denegacién de esa libertad de no estar
sometido a acoso, es una discriminacién”.* La mayoria de los procesos judiciales que se
han ocupado del acoso sexual han implicado un despido injusto y un despido sobreenten-
dido.

La Ley se aplica a los trabajadores empleados bajo un contrato de empleo en los sec-
tores publicos y privados [Seccién 1], aunque se excluye el puesto de trabajo donde el
sexo es una calificacién del mismo [Seccién 17].

Ley de Despidos Injustos. No se menciona explicitamente el acoso sexual.

El Articulo 6 estipula que “se supondra que el despido de un empleado ... es un despido
njusto, a no ser que, habiendo considerado todas las circunstancias, habia motivos impor-
tantes que justificaban el mismo”. De esta forma el empleador no esté autorizado a despedir
a un empleado en el caso de “procedimientos civiles ya sean reales, o propuestos contra el
empleador, o se haya amenazado con los mismos, en los que el empleado es o serd una
parte, o en los que el empleado era un testigo o probablemente lo vaya a ser” [Articulo
2(c)]. Se aplica lo mismo para los procedimientos criminales. Esta disposicion podria apli-
carse si el demandante es despedido por poner reparos al acoso sexual o rechazarlo, o si es
despedido por emprender una accién legal contra el empleador por acoso sexual.

Por otro lado, el empleador estd autorizado a despedir a un empleado por motivos de
su conducta [Articulo 4(b)], lo que no serd considerado como despido injusto. Sin
embargo, “tanto si el despido de un empleado era injusto como si no lo era, le correspon-
dera al empleador demostrar que el despido fue consecuencia totalmente o principal-
mente de una o mds de las materias especificadas en la subseccién (4) ... o que habia
otros motivos importantes que justificaban el despido” [Articulo 6]. Estas disposiciones
podrian aplicarse potencialmente para despedir a un supervisor o empleado que haya aco-
sado sexualmente a otro trabajador.

RESPONSABILIDAD. Ley de Igualdad de Empleo. El empleador es responsable
por el acoso sexual contra un empleado, o contra un empleado en perspectiva, en relacién
con los términos y condiciones de empleo, incluyendo el despido [Seccién 3].

Ley de Despidos Injustos. Si el empleador no puede proporcionar pruebas que justi-
fiquen el despido, puede ser considerado responsable de despido injusto.
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SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Igualdad de Empleo. Pueden conce-
derse indemnizaciones por dafios pecuniarios [Seccién 22 (a)]. Sin embargo, no hay nin-
guna disposicion para indemnizacién en el caso de dafios no materiales, es decir, heridas
a los sentimientos. El Tribunal de Trabajo puede también recomendar a una o més per-
sonas un procedimiento especifico de actuacién para remediar una situacién de acoso
sexual [Seccién 22(b)]. En el caso de despido basado en acoso sexual, el Tribunal de Tra-
bajo puede, si consiente el demandante, ordenar la reintegracién del mismo en su antiguo
puesto, la nueva colocacién del demandante en un trabajo diferente pero adecuado, u
ordenar el pago de una indemnizacién que no sea superior a 104 semanas de remunera-
cién [Secciones 26-27].

Donde se hayan dado unas instrucciones a una persona para que tome medidas repara-
doras respecto al acoso sexual, y la persona no sigue esta resolucién dentro de un periodo
de dos meses a partir de la fecha de estas instrucciones, o donde un empleado es despe-
dido de su empleo por haber presentado de buena fe una reclamacién de discriminacién
sexual basada en acoso sexual, el empleador serd responsable, mediante un fallo condena-
torio sumario, a una multa que no sea superior a 100 libras esterlinas, o mediante un auto
de acusacién, de una multa que no sea superior a 1000 libras esterlinas [Secciones 24(2),
25(1)].

Ley de Despidos Injustos. La infraccién del Articulo 6(1) y (4) puede compensarse
de varios modos, segiin se considere que sea adecuado recurrir ante el comisario de dere-
chos, el tribunal o la corte de distrito. La reparacion puede consistir en el reintegro, la
nueva colocacién o el pago de una indemnizacién “respecto de cualquier pérdida econé-
mica sufrida por €l y atribuible al despido, pues es justo y equitativo haber considerado
todas las circunstancias” [Articulo 7]. Esta disposicién podria aplicarse potencialmente
para obtener una indemnizacién por un despido injusto que sea consecuencia de una
reclamacion por acoso sexual.

Ademas, el Articulo 15 capacita al empleado a “reivindicar el pago por los dafios y
perjuicios de la ley comiin por despido injusto”. Debe indicarse que un procedimiento
judicial excluye a los otros. Por lo tanto, un demandante por acoso sexual no estd autori-
zado a reivindicar el pago por dafios y perjuicios de la ley comin por un despido injusto
si €l ya ha hecho una notificacion por escrito de acuerdo con los procedimientos estable-
cidos en el Articulo 8(2). Lo mismo se aplica en aquellos casos donde el demandante
inici6 los procedimientos por dafios y perjuicios de la ley comun por despido injusto.
Puede que no se conceda compensacién de acuerdo con esta Ley.

PROCEDIMIENTOS. Ley de Igualdad de Empleo. La discriminacién sexual ale-
gada en el empleo basada en el acoso sexual puede ser sometida por toda persona intere-
sada al Tribunal de Trabajo, dentro de un periodo de tiempo de 6 meses, contado a partir
de la fecha del primer caso de la presunta discriminacidn, a no ser que pueda demostrarse
que hay una causa razonable para presentarla mas tarde.

El Tribunal de Trabajo debe procurar resolver el pleito a través de un funcionario de
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relaciones industriales del tribunal, o remitirlo a un funcionario de igualdad de oportuni-
dades para su investigacion y sugerencia. Toda persona puede apelar una recomendacién
ante el Tribunal. Al revisar la sugerencia debatida, el Tribunal de Trabajo puede dictar un
fallo de discriminacién sexual basado en acoso sexual y ordenar que se pague una indem-
nizacién no superior a 104 semanas de remuneracion, y/o hacer una recomendacion rela-
tiva a un procedimiento especifico de actuacién para remediar el acoso sexual [Secciones
19, 21, 22].

Un procedimiento diferente es aplicable para una persona que reclama haber sido des-
pedido injustamente, o de forma sobreentendida, basdndose el despido en un rechazo o
reparo al acoso sexual. El demandante presenta el caso ante el Tribunal de Trabajo que
investiga la reclamacién. Normalmente la investigacion se lleva en privado, pero puede
hacerse publicamente si se pide po'r alguna de las partes interesadas. Si la reclamacién
estd bien fundamentada, puede ordenarse el reintegro, una nueva colocacién en un puesto
diferente pero adecuado, o que se paguen dafios y perjuicios que no sean superiores a 104
semanas de remuneracion [Secciones 26-27].

Ley de Despidos Injustos. Las reclamaciones contra un empleador por despido
injusto tienen que presentarse ante un Comisario de Derechos, o ante el Tribunal, después
de haber hecho una notificacién por escrito a una de las autoridades judiciales mencio-
nadas. No se aplican procedimientos especiales al acoso sexual.

La Ley estipula, ademads, los procedimientos en un tribunal de distrito si el empleador
no cumple la resolucién del Tribunal de Compensacién. En tales casos, “el Ministro
puede ... iniciar y llevar a cabo en el tribunal de distrito los procesos, en su nombre o en
nombre del empleado, contra el empleador, para obtener una compensacion” [Articu-
lo 10].

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. La agencia de Igualdad de Empleo se creé
de acuerdo con la Ley de Igualdad de Empleo de 1977 [Seccién 34]. Su mandato general
es trabajar para la eliminacién de la discriminacién en el empleo, incluyendo la discrimi-
nacién sexual basada en el acoso sexual. Dirige los servicios de informacién e investiga-
cién [Seccidn 37], revisa la legislacion [Seccidn 38], y dirige las investigaciones [Seccidn
39]. La Agencia puede ayudar a los demandantes que aleguen acoso sexual, y hacer pro-
posiciones en su nombre, cuando un caso se presenta ante el Tribunal de Trabajo o ante
un funcionario de igualdad de oportunidades [Seccion 48].

Fuentes:

! Ley de Igualdad de Empleo de 1977, Ley 16, de 1 de junio de 1977 (Acts of the Oire-
achtas, 1977, pagina 473) [LS 1977-Irlanda.1].

2 Ley de Despidos Injustos de 1977, Ley 10 de 6 de abril de 1977 (Acts of the Oire-
achtas, 1977), modificada por la Ley 2, de 26 de marzo de 1981 (Acts of the Oire-
achtas, 1981) [LS 1981-Irlanda. 1A-B].

* Agencia de Igualdad de Empleo: Annual report 1990 (Dublin, 1991), paginas 8, 14-15.
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4 Trabajador A v. Propietario de Garaje A, Tribunal de Trabajo, 1985, tal como se des-
cribe en M. Rubenstein: The dignity of women at work, Part II: Appendix-Develop-
ments in the Member States: An inventory (Comisién de las Comunidades Europeas,
Bruselas, 1987), pagina 133.

ITALIA

GENERALIDADES. El acoso sexual no se menciona especificamente en la legisla-
cién italiana.

El Articulo 3 de la Constitucién italiana dice que todos los ciudadanos de ambos
sexos son iguales. Ha habido un largo proceso de adaptacion legislativa para alcanzar la
igualdad sexual. Primeramente se tomaron medidas para abolir las antiguas leyes discri-
minatorias. En 1977, se aprob6 la Ley 903 respecto a la igualdad de trato entre hombres y
mujeres en cuestiones de empleo.' Esta legislacion contra la discriminacién fue posterior-
mente reformada con la Ley 125 de 1991 sobre un proceso afirmativo para promover la
igualdad de trato de hombres y mujeres en el empleo.?

Esta Ley contiene disposiciones que podrian usarse en situaciones de acoso sexual,
aunque sus posibilidades no han sido, ni muchos menos, efectivamente explotadas. Unos
pocos procesos judiciales han interpretado que esta legislacién proporciona alguna pro-
teccion contra el acoso sexual en el trabajo.?

DEFINICIONES. No hay definicion legal del término “acoso sexual”, ni estd definido
en el limitado nimero de casos que se han presentado ante los tribunales italianos.

PROTECCION LEGAL. Ley de Igualdad de Oportunidades. La Ley 903 prohibe
cualquier forma de discriminacién, basada en el sexo, en cuestiones de empleo [Articulo
1]. La Ley 125 refuerza esta prohibicién especificando que la discriminacion sexual
incluye cualquier acto o comportamiento que afecte negativamente a los trabajadores
haciendo una discriminacién contra ellos, aunque sea de forma indirecta, por motivos por
sexo [Articulo 4]. Esta amplia definicién suele hacerse para proporcionar un ambito de
aplicacién mds amplio para incluir el acoso sexual dentro del campo de aplicacién de la
Ley 125. Si es este el caso, el acoso sexual no solamente estarfa prohibido sino que lle-
garia a ser objeto de medidas de accién positiva para eliminar de hecho los obstaculos
para la consecucién de la igualdad de oportunidades entre los hombres y las mujeres en el
lugar de trabajo.

Cédigo Civil.* El Articulo 2119 de la Parte V del Cédigo Civil, que regula las rela-
ciones de trabajo, dice que se requiere una “causa justa” para despedir a un empleado sin
notificacién. La falta de “causa justa” puede ser invocada por la victima de un acoso
sexual que rehusa someterse al acosador, y es por tanto despedida.

Aunque no se trataba precisamente de un caso de despido injusto por negarse a con-
ceder favores sexuales, en un proceso judicial la victima de un acoso sexual repetido, rea-
lizado por su jefe, se quejé ante el consejo de administracién de la empresa, haciendo de
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esta forma que la situacién fuera publica y poniendo en aprietos a su supervisor. La
demandante fue despedida por hacer publico el acoso sexual, basidndose en que dicha
accién violaba su deber de guardar secreto. El tribunal no encontré que el empleador
tenfa “causa justa” para el despido del demandante.’

Se plantea una situacién distinta cuando el acosador es despedido a causa de su com-
portamiento. De acuerdo con una resolucién de un juez laboral, de 1991, el acoso sexual
puede ser una “causa justa” para el despido del acosador, teniendo en cuenta, sin
embargo, las disposiciones del Articulo 2106 del Cédigo Civil que requiere que la san-
cién esté en proporcion con la accién ilegal. Esta proporcién debe indagarse en cada uno
de los casos. El juez se refirié también al Articulo 2087 del Cédigo Civil. Este hace al
empleador responsable de la integridad fisica y moral del empleado. Basandose en esto,
el juez lleg6 también a la conclusién de que el acoso sexual es un agravio fisico o moral
por el que puede hacerse responsable indirectamente al empleador.®

El Articulo 2043 de la Parte IV del Cédigo Civil, que se ocupa de las cuestiones gene-
rales de las obligaciones y responsabilidades individuales, establece el principio general
de que toda persona que, como consecuencia de una negligencia o de un acto intencio-
nado, ocasiona un perjuicio injustificado, es responsable del perjuicio y tiene que pagar
una indemnizacién. En una resolucién judicial, el juez invocé este articulo junto con la
disposicién del Articulo 32 de la Constitucién Italiana, que garantiza a todo ciudadano-el
derecho fundamental a la salud, para permitir que una mujer reivindicase el pago por
dafios y perjuicios por acoso sexual en el trabajo.’

Cédigo Penal.® Ciertos articulo del Cédigo Penal son aplicables potencialmente a la
conducta que constituya acoso sexual, incluyendo el Articulo 520 sobre abuso sexual por
un funcionario, el Articulo 521 sobre violencia fisica sexual, y el Articulo 612 sobre el
acoso y la molestia a las personas.

RESPONSABILIDAD. Ley de Igualdad de Oportunidades. De acuerdo con la Ley
903, la responsabilidad recae en la persona que comete la discriminacién [Seccién 16].
Esto podria aplicarse potencialmente al empleador por el acoso sexual de los supervisores
o compaiieros de trabajo.

Codigo Civil. La responsabilidad, basdndose en el Articulo 2043 del Cédigo Civil,
recae en toda persona que causa un perjuicio. Consecuentemente, los empleadores, super-
visores, compaiieros de trabajo y no empleados, tales como clientes o usuarios, son res-
ponsables potencialmente de una conducta, civilmente responsable, que constituye acoso
sexual. El empleador es responsable indirectamente de las acciones de un supervisor, en el
caso de aplicacién del Articulo 2087 del Cédigo Civil por despido injusto de un empleado
basado en un rechazo al acoso sexual del supervisor, o en un reparo a dicho acoso.

Cédigo Penal. El C6digo Penal se aplica a todas las personas. Por lo tanto, los emple-
adores, supervisores, compafieros de trabajo y no empleados, tales como los clientes y
usuarios son responsables potencialmente por el acoso sexual que constituya un delito
penal.


https://ciudadano.el

126 LA LUCHA CONTRA EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Igualdad de Oportunidades. La
Ley 903 proporciona una serie de sanciones y compensaciones contra la discriminacién
sexual en el lugar de trabajo, que incluyen la orden directa del juez de que la persona cul-
pable de actos de discriminacién sexual deje y desista de hacerlos [Articulo 15]; y las
multas contra la persona que no acate las disposiciones contra la discriminacién de la Ley
[Articulo 16]. En cambio, en la Ley 125, se hace hincapié en las medidas de una accién
positiva, como ya se menciond anteriormente.

Cédigo Civil. Cuando el despido tiene lugar sin una “causa justa”, tal como se define
en el Articulo 2119 (este podria invocarse por una victima de acoso sexual que fue despe-
dida porque rehusé someterse al mismo), el juez puede declarar el despido nulo y no
vilido. El juez puede también exigir al empleador que reintegre al trabajador a su puesto
dentro de 3 dias, o que pague una indemnizacién por dafios y perjuicios equivalente al
valor de la dltima remuneracidn total neta de la persona durante un minimo de dos meses
y un maximo de 6 meses, teniendo en cuenta el nime o de personas empleadas, la dimen-
si6n de la empresa, la duracién de servicio del trabajador y la conducta y las circunstan-
cias de las partes interesadas. Donde el empleador emplee més de 15 trabajadores, el
nivel maximo, anteriormente mencionado, de indemnizacién, debe incrementarse hasta
10 meses de remuneracion con respecto a los trabajadores vmpleados durante mds de 10
afios, y a 14 meses de remuneracién con respecto a los trabajadores empleados durante
més de 20 afios.”

Un juez puede acordar una indemnizacién por dafios y perjuicios materiales (pecunia-
rios) e inmateriales (morales) de acuerdo con el Articulo 2043 del Cédigo Civil. Los
dafios y perjuicios inmateriales (morales), en el caso de acoso sexual, podrian incluir la
herida de los sentimientos o la humillacién y la vergiienza experimentada por el deman-
dante a causa de las acciones del acosador.

Cédigo Penal. Las sanciones por la conducta criminal que constituye acoso sexual,
suelen ser multas o condenas de cércel, soliendo depender el rigor de las mismas de la
gravedad de la ofensa.

PROCEDIMIENTOS. Los procesos por acoso sexual entablados de acuerdo con la
legislacién criminal se tratan por los jueces penales en los tribunales penales.

Otros casos se tratan en los tribunales ordinarios, donde los jueces civiles actian
como jueces laborales.

AUTORIDADES INSTITUCIONALES. El Articulo 5 de la Ley 125 ha establecido
un Comité para la Aplicacién de los Principios de Igualdad de Oportunidades para Hom-
bres y Mujeres. El Comité es responsable de hacer propuestas sobre materias generales
relativas a la puesta en practica de los objetivos de igualdad de trato y oportunidades; del
desarrollo y mejora de la legislacién que afecta directamente a las condiciones de trabajo
de las mujeres; de informar al publico y de despertar su conciencia de la necesidad de
promover la igualdad de oportunidades para las mujeres; de promover una accién positiva
mediante las instituciones publicas responsables de las politicas de trabajo; y de super-
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visar la puesta en practica de la legislacion sobre igualdad de oportunidades para los tra-
bajadores masculinos y femeninos.
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JAPON

GENERALIDADES. El acoso sexual, conocido como “seku hara” en Japdn, es un
problema importante en el lugar de trabajo. El primer estudio sobre acoso sexual, diri-
gido en 1989 por un grupo denominado “Acoso Sexual en la Red del Lugar de trabajo”,
recogié datos de 70 victimas de acoso sexual, y descubrié que 40 de las 70 mujeres
habfan dejado sus trabajos después de haber sido acosadas, incluyendo a doce que
fueron despedidas. De las 30 mujeres que permanecieron en el trabajo, la mayoria
denunciaron las consecuencias negativas del trabajo, tales como abuso verbal, o
adversas consecuencias econdmicas. Se puso de manifiesto que los hombres casados que
tenfan puestos de responsabilidad eran los que probablemente cometieran més delitos de
acoso sexual.!

En 1990, una organizacién de mujeres, Santama No Kai, investigd a 3.131 mujeres
que habian sufrido acoso sexual, y encontré que el 23,5 por ciento habian sido acosadas
sexualmente por sus jefes, el 14 por cien por alguien que estaba en un puesto superior, el
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18,5 por cien por alguien con mas experiencia en el drea de trabajo, el 15,8 por cien por
un compaiiero de trabajo, el 4,4 por cien por un usuario, el 4,2 por cien por un cliente y el
19,6 por cien por otras personas.’

El Gobierno Metropolitano de Tokyo dice que se ha ocupado de cientos de reclama-
ciones por acoso sexual® y un teléfono de linea directa, para un dfa, establecido por la
Asociacién de Bares de Tokyo en 1989 recibié 138 1lamadas; mds de un tercio de los que
llamaron dijeron que habian sido seducidos, violentados o presionados para mantener
relaciones sexuales en el lugar de trabajo®.

No hay disposiciones legales que declaren explicitamente legal el acoso sexual en el
Jap6n. Sin embargo, en abril de 1992, una mujer japonesa gané el primer caso de acoso
sexual que se entablé en Japén, ateniéndose a las disposiciones del Cédigo Civil®.

DEFINICION. No hay una definicién legal del término “acoso sexual” en la legisla-
cion japonesa.

En el proceso judicial de abril de 1992, referido anteriormente, el juez del Tribunal de
Distrito de Fukuoka puso de manifiesto que era ilicita la conducta de un supervisor mas-
culino que difundié los rumores dentro y fuera de la empresa, sobre la presuntamente
promiscua vida sexual de un subordinado femenino, fallando que dicha conducta desacre-
ditaba la reputacion de la mujer y hacia que su ambiente de trabajo fuera tan dificil que se
vi6 forzada a abandonar su trabajo®. El fallo es significativo respecto a las definiciones,
porque el tribunal sancioné una definicién de acoso sexual que crea un ambiente de tra-
bajo hostil, lo que constituye una definicién mds amplia que otra que se ocupe del acoso
sexual solamente en lo que se refiere a una peticién de favores sexuales por un supervisor
a un subordinado a cambio de beneficios en el trabajo.

PROTECCION LEGAL. Ley de Oportunidad de Igualdad de Empleo.” La Ley
tiene por objeto fomentar la garantia de igualdad de oportunidades en el trabajo, e igual
trato entre los trabajadores masculinos y femeninos [Seccién 7]. De acuerdo con esta
Ley, los empleadores deben procurar proporcionar igualdad de oportunidades en los
aspectos de reclutamiento, empleo, asignaciones de trabajo y promocién [Secciones 7-8].
La ley prohibe también la discriminacion sexual respecto a la formacién y educacién, a
las prestaciones sociales del trabajador, a las edades de jubilacién y a las dimisiones y
despidos [Secciones 9-11]. Una persona que haya estado sometida a acoso sexual podria
potencialmente contar con esta ley, en lo que se refiere a las obligaciones que una
empresa debe tener con los empleados femeninos, aunque la Ley, en si misma, no tiene
disposiciones coactivas.®

Esta Ley es aplicable tanto a los empleados como a los que solicitan empleo, sola-
mente en el sector privado.

Ley de Normas de Trabajo.” La Ley prohibe la discriminacién contra las mujeres
respecto a los salarios “por la razén de que el trabajador es una mujer”. Esta disposicién
podria aplicarse potencialmente donde el acoso sexual tenga como resultado una discri-
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minacién salarial [Seccién 4]. La Ley estipula también que un contrato que infrinja esta
ley no es vilido [Seccién 13].

Esta ley solamente es aplicable en el sector privado.

Cédigo Civil.'® El Cédigo Civil no se refiere explicitamente al acoso sexual, pero en
abril de 1992 el Tribunal de Distrito de Fukuoka se atuvo a la Seccién 709 del Cédigo
Civil para poner de manifiesto la ilegalidad de un acoso sexual, realizado por un super-
visor masculino a una subordinada femenina. La Seccién 709 expone que “una persona
que intencionada o negligentemente viola el derecho de otra, estd obligada a pagar una
compensacién por los dafios y perjuicios que se originen por eso”.

En relacién con el acoso sexual, podrian potencialmente aplicarse las siguientes sec-
ciones del Codigo Civil: la Seccién 90 que regula el despido injusto basado en la cos-
tumbre piblica, la Seccién 1(3) relativa al disfrute de derechos privados, y la Seccién 723
respecto a dafios a la reputacién. '

Cédigo Penal.'> Ninguna ley criminal menciona explicitamente el término “acoso
sexual”. Podrian potencialmente aplicarse, contra los presuntos acosadores por delitos
relacionados con el lugar de trabajo, las leyes criminales que prohiben actos indecentes
[Seccién 174], la obscenidad por medio de la coaccién [Seccién 176], la induccidn a rela-
ciones sexuales ilicitas [Seccién 182], la intimidacion [Seccién 222] y la coaccién [Sec-
cién 223].

RESPONSABILIDAD. Ley de Igualdad de Oportunidades de Empleo. La ley se
aplica a los empleadores, aunque no tiene un mecanismo para su puesta en prictica ni
incluye sanciones por transgresién de la misma. Sin embargo, las disposiciones de la Ley
imponen la obligacién a los empleadores de no discriminar en el empleo basidndose en el
sexo, y potencialmente podia considerarse que los empleadores son responsables por un
incumplimiento de la obligacién que se origina de acuerdo con la seccién 709 del Cédigo
Civil. Por lo tanto, la responsabilidad del empleador por acoso sexual podria potencial-
mente ser resultado de la prohibicién sobre la discriminacién sexual de la Ley.

Ley de Normas de Trabajo. De acuerdo con la Ley, el empleador puede ser respon-
sable si el rechazo al acoso sexual, o el reparo al mismo, tienen como resultado una dis-
criminacién salarial contra una empleada femenina.

Cédigo Civil. De acuerdo con el Cédigo, tanto el presunto acosador [Seccién 709]
como el empleador [Seccién 715] pueden ser responsables. El empleador puede eludir la
responsabilidad indirecta si “ha procedido con la atencién debida en el nombramiento del
empleado y en la supervisién de la empresa, o si el daflo hubiera sobrevenido si se
hubiera procedido con la debida cautela” [Seccion 715].

En el proceso judicial de Fukuoka, resuelto en abril de 1992, el juez puso de mani-
fiesto la responsabilidad indirecta del empleador por las acciones del supervisor. En ese
caso, el empleador no habia ordenado al presunto acosador que parara el acoso a pesar de
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ser consciente de la situacion. En cambio, el empleador presiond para que dimitiera el
demandante.'?

Cédigo Penal. En el caso de que la conducta que constituye acoso sexual constituya
también un delito criminal, podria hacerse el procesamiento solamente contra el presunto
acosador. Pudiera ser que no se encontrara responsable al empleador. Los procesamientos
criminales por conducta que constituya acoso sexual podrian potencialmente hacerse
contra el empleador, los supervisores, colegas y no empleados, tales como clientes o
usuarios.

SANCIONES Y COMPENSACIONES. Ley de Igualdad de Oportunidades de
Empleo. La Ley no estipula ni sanciones ni compe