Guia sindical
para abordar
el acoso sexual
en el trabajo

secretaria confederal
de la mujer




Guia sindical
para abordar
el acoso sexual
en el trabajo

Presentacion.

. Naturaleza y definicion del acoso sexual en el trabajo.

. Marco legal e institucional.

2.1. Marco internacional.
2.2. Marco Union Europea.
2.3. Marco espaiiol.

. Sentencias de los Tribunales sobre acoso sexual.

. Como prevenir el acoso sexual en los centros de trabajo.

4.1. El papel y la responsabilidad empresarial.
4.2. El papel de la Inspeccion de Trabajo.
4.3. La politica sindical y la negociacion colectiva.

Anexo:
Buenas practicas para la prevencion, tratamiento y sancion
del acoso sexual en la negociacion colectiva.

Bibliografia.

Directorio.




Edita: Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO. [mujeres@ccoo.es]
C. Fernandez de la Hoz, 12. 28010 Madrid

Disefio y maqueta: carmendehijes@terra.es
Cubierta: Kandinski, Zigs zags blanco, 1922 [Detalles]

Depésito Legal: GU-57/2003

© Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00., Marzo 2003



Presentacion

a guia que presentamos pretende ser un elemento de consulta y

ayuda en la busqueda de soluciones ante un problema relevante

como es el acoso sexual en el ambito laboral, una realidad muy ex-
tendida pero aun escasa e inadecuadamente tratada y que a menudo produce
graves consecuencias para la persona afectada.

Ante un tema tan complejo las soluciones no son sencillas, Unicas ni directas,
por lo que se requiere trabajar paralelamente en distintos ambitos de actua-
cion: mejorar y reforzar la situacion laboral de las mujeres, visualizar las cau-
sas y los efectos que el acoso sexual provoca, prevenir, sensibilizar y abordar
adecuadamente las posibles situaciones que se produzcan, de forma que ca-
minemos a la eliminacién de una conducta que atenta contra los principios de
igualdad y no discriminacion entre hombres y mujeres.

Con la actualizacion de esta Guia sindical de CC.OO. pretendemos recoger
los distintos cambios normativos producidos asi como nuevas propuestas sin-
dicales, que mejoren la comprension y tratamiento del acoso sexual, incorpo-
rédndolo a la accién sindical cotidiana y favoreciendo una mayor difusion y
sensibilizacion en el &mbito de las relaciones sociales y laborales.

Rita Moreno Preciado
Secretaria Confederal de la Mujer de CC.0OO.
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Naturaleza y definicion del
acoso sexual en el trabajo

| acoso sexual es un fenémeno social de mdltiples y diferentes di-

mensiones, denunciado por distintas organizaciones e instituciones

y constatado por distintas investigaciones que han evidenciado la
existencia, extensién y gravedad del acoso sexual en el ambito laboral. La
consideracion del acoso sexual como contrario al principio de igualdad de tra-
to entre hombres y mujeres, como una forma de discriminacion por razén de
sexo y como una manifestacion de la violencia de género, hace incuestiona-
ble la necesidad de establecer medidas y estrategias que hagan efectiva la
igualdad de hombres y mujeres en el trabajo y erradiquen las conductas con-
trarias a la dignidad de las mujeres.

Diferentes estudios e informes han puesto de manifiesto que el acoso sexual ho
es una conducta patolégica y facilmente reconocible, ni tampoco una conducta
concreta que puede ser aprehendida, evaluada y catalogada, sino que mas bien
se inscribe en una trama de relaciones donde existe un desequilibrio de poder
entre los sujetos, desfavorable para las mujeres.

Nos encontramos ante un comportamiento complejo que se manifiesta de diver-
sas formas, directas e indirectas, de gravedad e intensidad variable, aisladas o
continuadas, etc. Estas conductas que tienen sus raices en entornos laborales
sexistas, pueden ir desde los requerimientos o proposiciones, chistes, bromas,
exhibicién de carteles o fotografias con contenido sexista, pasando por compor-
tamientos fisicos o roces indeseados que pueden suponer una vejacion para
quien los sufre, hasta el asalto o la agresion sexual.

Otro componente a tener en cuenta es la falta de sensibilidad social y prepa-
racion suficiente para percibirlo, salvo en manifestaciones extremas, que se
traduce en una excesiva tolerancia frente a determinadas conductas y la su-
perficialidad con que, en determinadas ocasiones, se aborda su diagnéstico y
tratamiento.
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Naturaleza y

definicion del
acoso sexual
en el trabajo

Esta dificultad se traslada a los distintos operadores juridicos, quienes mantie-
nen opiniones encontradas con diferencias, a veces profundamente ideoldgicas,
lo que dificulta la comprension y el avance normativo.

Es por tanto un problema que debe ser abordado desde una estrategia global
gue incorpore diferentes visiones y proponga, a su vez, medidas preventivas y
sancionadoras.

La necesidad de una definicion:

Es imprescindible definir con claridad los conceptos, las conductas, las cau-
sas y los efectos del acoso sexual, para una mejor comprension del mismo y
una mayor eficacia en la prevencion y en la actuacion.

La necesidad de definicién es tanto mayor al enfrentarnos a concepciones so-
ciales -dominantes o al menos muy extendidas- sobre lo que se considera
una conducta “normal” tanto masculina como femenina en sus relaciones mu-
tuas, de forma que no es raro conocer situaciones en que los sujetos activos
del acoso se sorprenden al saber que su comportamiento pueda ser conside-
rado ilicito.

Los principios de seguridad juridica y presuncion de inocencia obligan a tipifi-
car claramente toda conducta que pueda merecer una sancion, disciplinaria,
administrativa o penal, asi como establecer medidas preventivas eficaces y
cauces de reclamacion adecuados. Se hace por tanto necesario cubrir los va-
cios de regulacion existentes de forma que se asegure la garantia para los
derechos de las victimas.



De la definicién anterior se desprende la existencia de dos tipos de acoso
sexual, denominados por la doctrina y la jurisprudencia de los tribunales

“El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u otros comporta-
mientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo. Esto puede incluir comportamientos fisicos, verbales
0 no verbales indeseados.

Por consiguiente hay, un tipo amplio de comportamiento que puede ser consi-
derado como acoso sexual y resulta inaceptable si: dicha conducta es indese-
ada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma; la ne-
gativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de
empresarios o trabajadores (incluidos superiores y los compafieros) se utili-
zan de forma explicita o implicita como base para una decisién que tenga
efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacion profesional o al em-
pleo, sobre la continuacion del mismo, los ascensos, el salario o cualesquiera
otras decisiones relativas al empleo y/o dicha conducta crea un entorno labo-
ral 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 persona objeto del mismo, y corresponde a cada individuo determinar el
comportamiento que le resulta aceptable y el que le resulta ofensivo. La aten-
cion sexual se convierte en acoso sexual si continda una vez que la persona
objeto de la misma ha indicado claramente que la considera ofensiva, si bien
un unico incidente de acoso puede constituir acoso sexual si es lo suficiente-
mente grave. Lo que distingue el acoso sexual del comportamiento amistoso
es que el primero es indeseado y el segundo aceptado y mutuo”.

como chantaje sexual y acoso ambiental.

1

El Cédigo de conducta se presenta de conformidad con la Resolucion del Consejo de Ministros de 20 de
mayo de 1990, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo
(90/C167/02).
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CHENEEERCER el producido por un superior jerarquico o personas cuyas
decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo
de la persona acosada.

Son por tanto sujetos activos de este tipo de acoso quienes tengan poder
para decidir sobre la relacion laboral, es decir, toda persona jerarquicamente
superior sea el empresario, su representante legal o el personal directivo de
la empresa.

AECEENEENERT aquella conducta que crea un entorno laboral intimidato-
rio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma.

A diferencia del anterior, aqui ya no existe una conexioén directa entre requeri-
miento sexual y la condicién de empleo y por tanto, en este caso, no hay que
identificar una consecuencia laboral evidente y negativa como puede ser el
despido, traslado, etc. Pero hay que tener en cuenta que al afectar general-
mente el entorno, el ambiente de trabajo, puede ocasionar un riesgo para la
salud de la persona afectada y derivado de ello, puede tener efectos indirec-
tos sobre su empleo.

En este caso son sujetos activos los comparieros de trabajo o los terceros re-
lacionados de algin modo con la empresa.

La definicion mas reciente de acoso sexual la encontramos
en la Directiva 2002/73/CE?

“Acoso sexual: La situacion en que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

2 Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 septiembre 2002 que modifica la Di-
rectiva 76/207/CEE del Consejo 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.




2

Marco legal e institucional

2.1. Marco internacional

Distintos organismos defensores de los Derechos Humanos han reconocido
la gravedad y trascendencia de la violencia hacia las mujeres en todo el mun-
do. La ONU, la OMS o la UNESCO han denunciado los graves efectos que la
violencia de género, tiene para la poblacién femenina del mundo y han elabo-
rando propuestas de actuacion para promover cambios sociales y legislativos,
lo que ha favorecido abordar un problema hasta ahora silenciado o ignorado.

Las distintas conferencias mundiales de Nacionales Unidas sobre las mujeres
recogen la violencia contra las mujeres como un area especifica de actuacion.
La IV Conferencia Mundial de la Mujer celebrada en Pekin en 1995 ratifi-
c6 que “la violencia contra las mujeres es un obstaculo para lograr los objeti-
vos de igualdad, desarrollo y paz y menoscaba el disfrute de los derechos hu-
manos Y las libertades fundamentales”. La Plataforma de Accién de Pekin,
ademas de establecer, como uno de sus objetivos estratégicos, la lucha para
erradicar la violencia contra las mujeres, procedio a su definicion como “todo
acto de violencia sexista que tiene como resultado posible o real un dafio de
naturaleza fisica, sexual o psicoldgica, que incluye las violaciones, los abusos
sexuales, el acoso y la intimidacién sexual en el trabajo... y en otros ambitos”.

2.2. Marco en la Union Europea

e La Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23
de septiembre de 20023 modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relati-
va 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 pro-
fesionales, y a las condiciones de trabajo.

Esta nueva Directiva incluye los conceptos de acoso relacionado con el sexo y
de acoso sexual. El parrafo octavo de los considerandos dispone que: “el
acoso relacionado con el sexo de una personay el acoso sexual son contrarios
al principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres; por ello conviene de-
finir dichos conceptos y prohibir dichas formas de discriminacién. Con este obje-

3 Los estados miembros dispondran de un plazo de hasta el 5 Octubre de 2005 para efectuar la trasposi-
cion de la Directiva a la normativa nacional.
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tivo, debe hacerse hincapié en que dichas formas de discriminacion se produ-
cen no sélo en el lugar de trabajo, sino también en el contexto del acceso al
empleo y a la formacion profesional, durante el empleo y la ocupacion”.

Los parrafos 3y 4 del articulo 2, apartado 2, recogen expresamente las si-
guientes definiciones:

“Acoso: la situacion en que se produce un comportamiento no deseado
relacionado con el sexo de una persona con el propoésito o el efecto de
atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante y ofensivo”.

En esta definicién se estan incluyendo los supuestos de mobbing o acoso mo-
ral cuando tienen su causa en el género de la persona, definicién que ya fue
recogida en las Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE y que se refiere al acoso
cuando tiene sus causas en las razones recogidas en dichas Directivas.

“Acoso sexual: la situacion en que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

La Directiva establece en su articulo 2 apartado 3 que tanto el acoso como el
acoso sexual “en el sentido que define la Directiva se consideraran discrimi-
nacién por razén de sexo, y por lo tanto, se prohibiran”, precisando que “el re-
chazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumisién al mis-
mo no podra utilizarse para tomar una decisidn que le afecte”.

El objeto de esta directiva es establecer un marco para luchar contra la discri-
minacion por motivos de origen racial o étnico (articulo 1).

El articulo 2 apartado 1 define el principio de igualdad de trato como “la ausencia
de toda discriminacion tanto directa como indirecta, basada en el origen racial o
étnico”. El apartado 3 del mismo articulo, dispone que “el acoso constituira discri-
minacion a efectos de lo dispuesto en el apartado 1 cuando se produzca un com-
portamiento no deseado relacionado con el origen racial o étnico que tenga como
objetivo 0 consecuencia atentar contra la dignidad de la persona y crear un entor-
no intimidatorio, hostil, degradante, humillante, u ofensivo”.



Marco legal e
institucional

e Directiva 2000/78/CE del Consejo de 27 de noviembre de 2000 relativa
al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion

El objeto de esta Directiva, conforme se define en el articulo 1, es el estable-
cimiento de un marco general para luchar contra la discriminacion por moti-
vos de religion o convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacion se-
xual en el ambito del empleo y la ocupacién, con el fin de que en los Estados
miembros se aplique el principio de igualdad de trato.

En el articulo 2, apartados 1y 3 se recoge la misma definicion del principio de
igualdad de trato y acoso que la recogida en el articulo 2, apartados 1y 3 de la
Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, si bien en referencia
a la discriminacion por motivos de religion o convicciones, de discapacidad, de
edad o de orientacién sexual en el &mbito del empleo y la ocupacion.

e Recomendacion relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y
del hombre en el trabajo*y Cédigo de conducta sobre medidas para
combatir el acoso sexual®

Estas disposiciones que no tienen caracter vinculante y obligatorio fueron el fru-
to de la preocupacion existente en torno al fenémeno del acoso sexual en cada
uno de los paises miembros de las Comunidades Europeas y de las contun-
dentes conclusiones derivadas del Informe Rubenstein® y respondian a los ob-
jetivos que establecia el Ill Programa de Accion Comunitario (1991-1995).

La Recomendacion expone claramente que “la conducta no deseada de natu-
raleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo afectan a la dignidad
de la mujer y del hombre en el trabajo, incluida la conducta de superiores y com-
pafieros, es inaceptable y puede ser en determinadas circunstancias, contraria
al principio de igualdad” tal como se formulaba en la actualmente modificada Di-
rectiva 76/207 relativa a la aplicacion del Principio de Igualdad.

Aprobada por la Comisién de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991.

El Cédigo se presenta de conformidad con la Resolucién del Consejo de Ministros relativa a la protec-
cion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo (DO n° C 157 de 27-6-1990, p.3. punto 2 del
apartado 3) y como acompafiamiento a la Recomendacion de la Comision.

6 Ladignidad de la mujer en el trabajo: Informe sobre el problema del acoso sexual en los Estados miem-
bros de las Comunidades Europeas, de Michael Rubenstein, Octubre 1987. COM (89) 568 final 29-11-
1989.

Guia sindical
para abordar
el acoso
sexual

en el trabajo

11




Guia sindical
para abordar
el acoso
sexual

en el trabajo

12

5@

La Recomendacién insta a los Estados miembros a que adopten medidas que
permitan combatir determinados comportamientos de naturaleza sexual que
afectan a la dignidad de las personas.

Por su parte el se presenta como acompafamiento a la
Recomendacion y su objetivo es proporcionar una orientacion practica para
los empresarios, los sindicatos y los trabajadores sobre la proteccién de la
mujer y del hombre en el trabajo con recomendaciones para la inclusion de
clausulas en la negociacion colectiva, medidas preventivas, programas for-
mativos y procedimientos claros y precisos para tratar el acoso sexual.

7

La Comision Europea aprob6 el Programa Daphne, habiéndose realizan-
do dos convocatorias (periodos 1997-1999 y 2000-2003) cuyo fin es finan-
ciar y apoyar medidas preventivas destinadas a combatir y prevenir la vio-
lencia ejercida sobre los nifios, los adolescentes y las mujeres.

Los distintos Programas de accién comunitaria para la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, han recogido acciones para la
eliminacién de cualquier discriminacion por razon de sexo, sefialando ex-
presamente el Il y IV Programa (1991-1995 y 1996-2000) acciones espe-
cificas para el “Fomento de la dignidad de mujeres y hombres en el lugar
de trabajo”. La estrategia marco comunitaria sobre igualdad entre hombres
y mujeres (2001-2005) y su V Programa de Accion, recoge especificamen-
te “Luchar contra la violencia sexista y la trata de seres humanos con fines
de exploracion sexual”, asi como reforzar y financiar la prevencion y lucha
contra la violencia ejercida contra las mujeres, en particular mediante los
programas comunitarios Daphne y Stop.

Finalmente durante la presidencia espafiola de la Union Europea (primer
semestre 2002), se realiz6 una “Guia de Buenas Practicas para paliar
los efectos de laviolencia contra las mujeres y conseguir su erradica-
cion”’, que recogia un apartado dedicado a “Buenas Practicas de sensibi-
lizacién contra la violencia hacia las mujeres en el ambito del trabajo, en
los Estados miembros de la Unién Europea”.

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2002.
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2.3. Marco Espanol
2.3.1. Marco legal
v Constitucion Espanola de 27 de diciembre de 1978

o Articulo 1.1:

“Espafia se constituye como un Estado social y democrético de derecho, que
propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la
justicia, la igualdad y el pluralismo politico.”

« Articulo 9.2:

“Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la li-
bertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean rea-
les y efectivas; remover los obstaculos que impiden o dificultan su plenitud y
facilitar la integracion de todos los individuos en la vida politica, econdémica,
cultural y social.”

 Articulo 14:

“Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discrimina-
cion alguna por razon de sexo, religion, opinién o cualquier otra circunstancia
personal o social.”

o Articulo 18.1:

“Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la pro-
pia imagen.”

o Articulo 35.1:

“Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la
libre eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia,
sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo.”

« Articulo 53.2:

“Todos los ciudadanos pueden recabar la tutela de las libertades y derechos
reconocidos en el articulo 14 y la seccidn 1.2 del capitulo Il ante los tribunales
ordinarios por un procedimiento basado en los principios de preferencia y su-
mariedad y, en su caso, a través del recurso de amparo ante el Tribunal
Constitucional.”
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o Articulo 184: Del Acoso Sexual

“1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si 0 para un tercero, en
el ambito de una relacién laboral, docente o de prestacion de servicios, conti-
nuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situa-
cién objetiva y gravemente intimidatoria, hostil y humillante, sera castigado
como autor de acoso sexual, con la pena de arresto de seis a doce fines de
semana o multa de tres a seis meses.”

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una situacion de superior laboral, docente o jerarquica, 0 con el anuncio expreso
o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas
gue aquélla pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la pena sera de
arresto de doce a veinticuatro fines de semana o multa de seis a doce meses.

“3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad,
enfermedad o situacion, la pena serd de arresto de doce a veinticuatro fines
de semana o multa de seis a doce meses en los supuestos previstos en el
apartado 1, y de prisidn de seis meses a un afio en los supuestos previstos en
el apartado 2 del presente articulo.”

o Articulo 4.2:

¢) A no ser discriminados para el empleo, o una vez empleados por razones
de sexo, estado civil, por la edad dentro de los limites marcados por esta ley,
raza, condicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindica-
to, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, compren-
dida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.”

o Articulo 17.1:

“Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas
de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilatera-



Marco legal e
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les del empresario que contengan discriminaciones desfavorables o adversas
en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demés condi-
ciones de trabajo por circunstancias de sexo, origen, estado civil, raza, condi-
cion social, ideas religiosas o politicas, adhesion o no a sindicatos y a sus
acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresay len-
gua dentro del Estado espafiol.”

« Articulo 55.5:

“Sera nulo el despido que tenga por mévil algunas de las causas de discrimi-
nacion prohibidas en la Constitucion o en la Ley, o bien se produzca con vio-
laciéon de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador.

v Ley de Funcionarios Civiles del Estado

; 3 . . Guia sindical
« Articulo 61.1, parrafo segundo de la Ley de Funcionarios del Estado: para abordar
el acoso
“Asimismo, los funcionarios tendran derecho al respeto de su intimidad y a la sexual

consideracién debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a ofen- ~ ©" ! trabajo
sas verbales o fisicas de naturaleza sexual.”

15

v Ley 31/95, de Prevencion de Riesgos Laborales

« Articulo 14:
Derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales.

“1. Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de se-
guridad y salud en el trabajo.

El citado derecho supone la existencia de un correlativo deber del empresario
de proteccion de los trabajadores frente a los riesgos laborales.

2. En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar
la seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo.”
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v Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social

o Articulo 8:

Infracciones muy graves. Son infracciones muy graves en materia de relacio-
nes laborales:

“11. Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad
y consideracion debida a la dignidad de los trabajadores.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan
las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de
la misma.

o Articulo 12:

Infracciones graves. Son infracciones graves en materia de prevencion de
riesgos laborales:

“7. La adscripcion de trabajadores a puestos de trabajo cuyas condiciones fue-
sen incompatibles con sus caracteristicas personales o de quienes se encuen-
tren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a
las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo, asi como la de-
dicacion de aquéllos a la realizacion de tareas sin tomar en consideraciéon sus
capacidades profesionales en materia de seguridad y salud en el trabajo, salvo
gue se trate de infraccion muy grave conforme al articulo siguiente.”

o Articulo 16

Infracciones muy graves.- Son infracciones muy graves en materia de empleo:

o Articulo 40. Cuantia de las sanciones:

“1.- Las infracciones en materia de relaciones laborales y empleo, se sancio-
naran del siguiente modo:

a) Las muy graves con multa, en su grado minimo de 500.001 a 2.000.000
de pesetas; en su grado medio de 2.000.001 a 8.000.000 de pesetas; y en
su grado méximo de 8.000.001 a 15.000.000 de pesetas.

2. Las infracciones en materia de prevencion de riesgos laborales se sancio-
naran:

b) Las graves, con multa, en su grado minimo de 250.001 a 1.000.000 de
pesetas; en su grado medio, de 1.000.001 a 2.500.000 pesetas; y en su
grado maximo, de 2.500.001 a 5.000.000 de pesetas.



Marco legal e
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¢) Las muy graves con multa, en su grado minimo de 5.000.001 a
20.000.000; en su grado medio de 20.000.001 a 50.000.000 de pesetas; y
en su grado maximo de 50.000.001 a 100.000.000 de pesetas.

Las sanciones impuestas por infracciones muy graves, una vez firmes, se ha-
ran publicas en la forma que se determine reglamentariamente.”

v Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral

o Articulo 95:

“3. Cuando en el proceso se haya suscitado una cuestion de discriminacion
por razén de sexo, el Juez o Tribunal podra recabar el dictamen de los orga-
nismos publicos competentes.”

« Articulo 96:

“En aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte actora se deduz-
ca la existencia de indicios de discriminacién por razén de sexo corresponde-
ra al demandado la aportacién de una justificacion objetiva y razonable, sufi-
cientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.”

« Capitulo XI: De la tutela de los derechos de libertad sindical

En este capitulo cuya denominacion genérica es “tutela de los derechos de liber-
tad sindical” se regula el procedimiento especial a seguir en los supuestos de vio-
lacion de todos los derechos fundamentales incluido el de discriminacién por ra-
z6n de sexo, siendo de especial interés el conocimiento del siguiente articulo:

« Articulo 180:

“1. La sentencia declarara la existencia 0 no de la vulneracién denunciada.
En caso afirmativo y previa la declaracion de nulidad radical de la conducta
del empleador, asociacion patronal, Administracion Publica o cualquier otra
persona, entidad o corporacion publica o privada, ordenara el cese inmediato
del comportamiento antisindical y la reposicion de la situacion al momento an-
terior a producirse el mismo, asi como la reparacién de las consecuencias de-
rivadas del acto, incluida la indemnizacion que procediera.”
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En el &mbito institucional Espafia ha desarrollado hasta el momento, a instan-
cias de los planes de accién comunitaria, tres planes nacionales paralaigual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres que han venido recogiendo
distintas estrategias en torno al tema del acoso sexual en el ambito laboral, las
actuaciones destinadas a estudiar y prevenir las situaciones de acoso sexual en
el trabajo (I Plan 1988-1990), el desarrollo de programas dirigidos a mujeres
victimas de toda violencia fisica, psiquica y sexual (Il Plan 1993-1995) o la pro-
mocion de medidas tendentes a eliminar el acoso sexual en los centros de tra-
bajo (Il Plan 1997-2000). En el presente afio 2003 se prevé la aprobacién del
IV Plan nacional de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Del examen de la normativa espafiola recogida en el apartado 2.3.1, se aprecia
claramente que ni en el derecho laboral ni en el de la funcién publica se recoge la
definicién del acoso relacionado con el sexo de una persona ni del acoso sexual,
como tampoco esta definido el concepto de discriminacion directa e indirecta.

Es necesario pues introducir en nuestro ordenamiento interno la definicion de
acoso y acoso sexual y discriminacion directa e indirecta, necesidad aun mas
patente tras la publicacion de la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Euro-
peo y del Consejo, que obliga a su transposicion al ordenamiento interno de
los Estados miembros de la Unidn Europea antes de octubre de 2005.

Accién de extincién del contrato (art. 50 del Estatuto de los Trabajadores)
por la que la trabajadora solicita la extincién de su contrato de trabajo con
derecho a la indemnizacién prevista para el despido improcedente. A dicho
accion se puede acumular la reclamacion de una indemnizacion por dafios
y perjuicios sufridos.

Accién por violacion del derecho fundamental a no ser discriminada por
razén de sexo (libro Il, capitulo de la Ley de Procedimiento Laboral), por lo
gue la trabajadora solicita la nulidad radical de la conducta de acoso
sexual, el cese inmediato de dicha conducta y la reparacién de los perjui-
cios sufridos, incluida la indemnizacion que proceda.
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Sentencias de los tribunales
sobre acoso sexual

3.1. Sentencias del Tribunal de Justicia de la CE

= Sentencia del Tribunal de Justicia (Sala Sexta), de 27 de noviembre
de 2001, Asunto C-270/99.

Desestima el recurso interpuesto por un funcionario del Parlamento Euro-
peo, sancionado entre otros motivos, por acoso sexual.

= Sentencia del Tribunal de Primera Instancia (Sala Tercera) de 18 de
octubre de 2001, Asunto T-333/99.

Desestima el recurso interpuesto por un empleado del Banco Central Eu-
ropeo que fue despedido, entre otros motivos por acoso a un compafiero.

= Sentencia del Tribunal de Justicia (Sala Tercera) de 23 de abril de Guia sindical

2002, Asunto C-621/01. para abordar
. . . . L, el acoso

Desestima el recurso interpuesto por la funcionaria de la Comisién de las sexual

Comunidades Europeas por el que solicitaba que dicha Comision la repa- en el trabajo

rara el perjuicio moral sufrido al haber sido victima de acoso sexual por

parte de su director. La sentencia declara no probado el acoso. 19

3.2. Sentencias de los Tribunales espanoles

= Sentencias del Tribunal Constitucional espafiol

. La sentencia 224/99, de 13 de diciembre, otorga el amparo solicitado por
la trabajadora recurrente, reconociendo que se ha vulnerado su derecho
fundamental a su intimidad en desdoro de su dignidad personal.

. La sentencia 136/01, de 18 de junio, desestima el recurso de amparo por
supuesta situaciéon de acoso sexual al no bastar la mera afirmacion de la
discriminacion, sino que ha de acreditarse la existencia de indicios que es-
tablezcan razonablemente la posibilidad de la lesion alegada.

= Sentencias del Tribunal Supremo

= Sentencia del Tribunal Supremo nimero 1135/00, de 23 de junio, (Sala de
lo Penal).

Desestima el Recurso de Casacion interpuesto por el acusado, condena-
do como autor de un delito por acoso sexual a una inferior jerarquica a la
gue hacia proposiciones sexuales, haciéndole intuir que podria perder su
puesto de trabajo si no accedia a ellas.
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Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social), de 13 de octubre de
1989.

Desestima el Recurso de Casacion interpuesto por un trabajador que fue
despedido por acoso sexual a una compafiera de trabajo.

Sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-Le6n, Burgos, ni-
mero 1/2002 (Sala de los Civil y Penal), de 29 de mayo.

Condena a un alcalde como autor de un delito de acoso sexual a una con-
cejala del mismo ayuntamiento, a la pena de multa de nueve mesesy a in-
demnizar a la victima en la suma de 12.000 euros.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 4 de septiem-
bre de 2001. Sala de lo Social. Recurso 9349/00.

La trabajadora acosada sexualmente tiene derecho a la extincién de su
contrato con la indemnizacion prevista para el caso de despido. La prueba
del acoso puede basarse en la declaracion de la victima.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Extremadura, de 27 de fe-
brero de 2002 (Sala de lo Social), Recurso 61/02.

Acoso sexual por medio de mensajes escritos del teléfono movil y poste-
riores represalias en el trabajo. Incumplimientos graves de sus obligacio-
nes como empresario. Derecho de la trabajadora a extinguir su contrato.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Navarra de 15 de junio de
2001 (Sala de lo Social), Recurso 220/01.

Desestima el recurso de suplicacion interpuesto por la Mutua CYCLOPS
contra la sentencia del Juzgado de lo Social, n.° 3 de Navarra, que declara
gue el proceso de incapacidad temporal sufrido por la trabajadora acosada
sexualmente deriva de accidente de trabajo.

Sentencia n®8/01 de la Audiencia provincial de Cantabria de 26 de Mar-
zo de 2001 por la que se condena al jefe inmediato de una trabajadora
como autor de un delito continuado de acoso sexual, de tres delitos de
agresion sexual y de dos delitos de violacion, a un total de quince afios de
prision.
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Como prevenir el acoso sexual
en los centros de trabajo

4.1. La responsabilidad

empresarial

Tanto la normativa de la Unién Eu-
ropea como el derecho espafiol ha-
cen hincapié en la responsabilidad
empresarial en cuanto que ostenta
el poder de direccién en la empresa.

El articulo 25 de la Directiva
2002/73/CE relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de trato en-
tre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la for-
macioén y a la promocién profesiona-
les, y a las condiciones de trabajo,
establece que “los Estados miem-
bros, de conformidad con la legis-
lacién, los convenios colectivos o
las practicas nacionales, alentaran
a los empresarios y a los respon-
sables del acceso a la formacion a
adoptar medidas para prevenir to-
das las formas de discriminacién
por razén de sexo, y en particular,
el acoso y el acoso sexual en el lu-
gar de trabajo”.

El Cédigo de Conducta europeo y
la Recomendacion configura la
responsabilidad del empresario de
una manera muy amplia, puesto
gue hace referencia al deber con-
tractual o extracontractual de ser un
buen empresario, asi reconoce:

= Como el acoso sexual es un
comportamiento indebido del tra-
bajador, los empresarios deben
ocuparse del mismo al igual que
hacen con cualquier otra forma
de comportamiento indebido del
trabajador y deben evitar acosar
a los propios trabajadores.

= Puesto que el acoso sexual consti-
tuye un riesgo para la salud y la
seguridad, los empresarios tienen
la responsabilidad de tomar medi-
das 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 po-
sible que los empresarios sean
responsables del uso indebido de
la autoridad que han delegado.
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El mencionado Cédigo prevé las
siguientes recomendaciones a los
empresarios:

= Elaboracion de una declaracién de
de principios con el objetivo de
mostrar el compromiso de la direc-
cién para la prevencion y elimina-
cion del acoso sexual.

= Comunicacion efectiva de la de-
claracion de principios a todos los
trabajadores, subrayando el com-
promiso de la direccion de elimi-
nar el acoso sexual, fomentando
de esta manera un clima en el
gue éste no pueda producirse.

= Incidir en la responsabilidad de
cada una de las partes de la rela-
cion laboral, en garantizar un entor-
no laboral exento de acoso sexual.

= Formacion especifica a directivos
y personal que tenga alguna com-
petencia en los procedimientos de
denuncia, que garantice la pre-
vencion y la resolucion eficaz del
problema.

Como prevenir
el acoso

sexual en los

centro de

trabajo La responsabilidad
empresarial

= Promover procedimientos de re-
solucién del problema, asesora-
miento, asistencia, investigacion y
denuncia: Es deseable la desig-
nacion de una persona que se
responsabilice del desarrollo y
consiguientes actuaciones, se
haga de comun acuerdo con los
sindicatos o los trabajadores y
proceda de los departamentos de
personal o de las Comisiones de
Igualdad de Oportunidades que
existan en las empresas.

En el marco del Derecho espafiol,
los articulos 1y 5 de la Ley de Infrac-
ciones y Sanciones en el Orden So-
cial declaran como sujeto responsa-
ble al empresario cuando incumple
sus obligaciones en la relacién labo-
ral, entre las que se encuentra la de
garantizar, respetar y hacer respetar
los derechos de los trabajadores re-
conocidos en el ordenamiento labo-
ral (no discriminacion, derecho a la
intimidad y consideracion debida a la
dignidad, derecho a la salud ...).

Asimismo cuando el empresario in-
curre en el tipo delictivo previsto en
el articulo 184 del Cédigo Penal es
autor de un delito de acoso sexual.



4.2. El papel de la Inspeccion

de trabajo

4.2.1. La Inspeccién de trabajo es
el servicio publico al que correspon-
de ejercer la vigilancia y exigir el
cumplimiento de las normas del or-
den social, y a cuyos efectos podra
exigir las responsabilidades que
procedan, aplicando para ello la Ley
de Infracciones y Sanciones del Or-
den Social.

4.2.2. El art. 3 de la Ley de Infrac-
ciones y Sanciones dispone que no
podran sancionarse los hechos que
hayan sido sancionados penalmen-
te, en los casos en los que se apre-
cie identidad de sujeto, de hecho y
de fundamentos, por lo que la Ins-
peccion de Trabajo, paralizara el ex-
pediente sancionador hasta que se
dicte sentencia por el juez Penal. La
Inspeccion de Trabajo esta obligada
a dar cuenta al juez competente o al
Ministerio Fiscal si a resultas de una
denuncia o de una actuacion de ofi-
cio, constatan que los hechos pu-
dieran ser constitutivos de un ilicito
penal (delito de acoso o agresion
sexual).

4.2.3.Para una actuacién mas eficaz
la Inspeccién de Trabajo, deberia:

Como prevenir
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El papel de la
Inspeccion de trabajo

= Incluir como objetivos y criterios
de actuacion preferente la vigilan-
cia y exigencia del cumplimiento
de las normas que prohiben la dis-
criminacion por razon de sexo, en
concreto el acoso sexual.

= Hacer un seguimiento especial
de las empresas a las que se hu-
biere levantado Acta de Infrac-
cién por discriminacion o acoso
sexual, reiterando periddicamen-
te inspecciones.

= Aplicar con rigor las sanciones
previstas en la Ley de Infracciones
y Sanciones cuando se constate
que se ha producido acoso sexual
en el ambito de la empresa.

= Dar preferencia absoluta a las de-
nuncias que se interpongan por
acoso sexual.

= Recibir formacion especifica en
materia de discriminacion por sexo,
y en concreto en acoso sexual.

= Remitir a las Centrales Sindicales
mas representativas informacion
sobre las denuncias presentadas
por discriminacion por razén de
sexo, con datos especificos so-
bre la causa de dicha denuncia,
asi como de las actas de infrac-
cién levantadas por dicha causa.
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4.3. La politica sindical

y la negociacion colectiva

La proteccion las personas trabaja-
doras frente al acoso sexual en el
trabajo entra de lleno en el ambito
de las competencias sindicales, al
considerarse dicha conducta como
una forma de discriminacién laboral
contraria al principio de igualdad.

La CES (Confederacion Europea de
Sindicatos) se ha manifestado en
este sentido, adoptando el 2-3-1992
una “Resolucién sobre la proteccién
de la dignidad de hombres y muje-
res en los lugares de trabajo”.

Comisiones Obreras, en el marco de
la iniciativa comunitaria DAPHNE
aprobada por la Comisién Europea
para promover medidas para comba-
tir la violencia contra las mujeres, ha
realizado diversos estudios y materia-
les® orientados a mejorar el conoci-
miento e identificacion del acoso se-
xual asi como impulsar estrategias y
medidas que mejoren su tratamiento
y conduzcan a su eliminacion.

Asi mismo CC.0O. en el ambito
confederal y en sus organizaciones
confederadas, ha tenido un claro
posicionamiento a favor de medidas

Como prevenir
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para prevenir y sancionar el acoso
sexual desarrollando distintas estra-
tegias tanto en el conjunto de su po-
litica sindical como en el ambito in-
terno mediante la incorporacion de
medidas especificas en sus Estatu-
tos y Reglamentos.

4.3.1. La politica sindical

Desde la Secretaria de la Mujer de
CC.0O0. planteamos las siguientes
actuaciones dirigidas a mejorar el
conocimiento del acoso sexual y po-
ner en marcha estrategias de pre-
vencion y sensibilizacion que contri-
buyan a mejorar la atencién y
tratamiento de los posibles casos
que se produzcan:

= Actualizar y difundir los documen-
tos existentes sobre esta materia
en el conjunto de la estructura
sindical.

= Formacién y sensibilizacion de
personas con responsabilidades
sindicales, incluidas quienes os-
tenten representacion sindical en
el ambito de empresa.

= Promover debates internos para
la definicién de estrategias de ac-
tuacién y propuestas para la ne-
gociacion colectiva.

7 Guia sindical: el acoso sexual en el trabajo. Secretaria confederal de la Mujer de CC.OO. Madrid, 1999.
El alcance del acoso sexual en el trabajo en Espafia, Secretaria Confederal de la Mujer CC.0O., Ma-
drid, 2000.; El acoso sexual en el trabajo en Espafia, Madrid, 2000.; La dignidad quebrada. Las raices
del acoso sexual en el trabajo, Begofia Pernas ... [et al.] CCOO. Confederacién sindical. Secretaria de
la Mujer. Madrid, 2000., “Afrontar” el acoso sexual. Formaciéon para mujeres y hombres sindicalistas.
Secretaria de la Dona de la CONC. Barcelona 1999.




La politica sindical
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4.3.2. El marco de la
negociacion colectiva:

Medidas disciplinarias para las
personas afiliadas que cometan
acciones de este tipo, segin dic-
taminen los 6rganos competen-
tes, siguiendo el procedimiento
estipulado en el art. 10 de los Es-
tatutos confederales y en el Re-
glamento sobre medidas discipli-
narias a las personas afiliadas a
CC.OO. (art.1.1.c) h) y art.4), en
cuanto que contravienen los prin-
cipios socio-politicos de la Confe-
deracién Sindical recogidos en
sus Estatutos.

Utilizar el marco de la Negociacion
Colectiva como instrumento de
aplicacion del principio de igualdad,
para incluir, en los convenios colec-
tivos, sectoriales o de empresa,
acuerdos, protocolos o cualquier
otra estrategia que se acuerde con
la empresa o Patronales, clausulas
de prevencidn y sanciéon del acoso
sexual e impulsar la adopcién, por
parte de las empresas, de un proce-
dimiento de denuncia y sancion in-

Asistencia sindical y juridica a terna, en el que tomen parte activa.

. Guia sindical
las personas que manifiesten ha- para abordar
ber sido objeto de acoso sexual. :L:ﬁ:f°
Esta asistencia se realizard con en el trabajo

la implicacién y apoyo de las Se-

cretarias de la Mujer, de Accién 25
Sindical y de Salud Laboral,
cuando puedan producirse efec-
tos sobre la salud de la persona
afectada.

Recoger la definicién de acoso
sexual.
Tipificar el acoso sexual como fal-

En el hipotético caso de que
una persona que haya sido acu-
sada de ejercer acoso sexual so-
licite la prestacién de asistencia
juridica, sera preceptivo que pre-
viamente el 6rgano de direccion
competente determine la proce-
dencia o improcedencia de pres-
tar dicha asistencia.

ta laboral estableciendo las san-
ciones que corresponden en
base a la gravedad del hecho
constitutivo.

Fijar un procedimiento a seguir en
los supuestos de acoso sexual.
Dotar de competencias a las Comi-
siones Paritarias de los convenios
0 a las Comisiones de Igualdad
para velar por el cumplimiento de
la normativa establecida y del pro-
cedimiento a seguir en los casos
de acoso sexual.
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Las clausulas de prevencién y
sancion del acoso sexual tendran
por objetivo:

= Lograr un entorno laboral libre de
comportamientos indeseados de
naturaleza sexual que resulten
discriminatorios y afecten a la
dignidad de las personas trabaja-
doras.

= Prevenir aquellas conductas que
puedan derivar en acoso sexual a
través de diferentes estrategias
(declaracion publica de principios
en la empresa, campafias de in-
formacién y sensibilizacion .)..

= Tipificar las conductas que pue-
dan ser constitutivas de acoso
sexual (abarcando tanto el chan-
taje sexual como el acoso am-
biental) y establecer la sancién
correspondiente.

= Garantizar la sancién de estas
conductas mediante los cauces
adecuados.

= Evitar todas represalia contra la
persona denunciante o testigos.

= Establecer los cauces y el procedi-
miento interno de denuncia:

Propuesta de procedimiento
interno de denuncia:

La Comision que tenga competencias
en materia de acoso sexual debera:

Como prevenir
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= Asesorar sobre las posibles ac-

tuaciones a seguir ante un caso
de acoso sexual, interviniendo
activamente, tanto a nivel interno
como a nivel judicial si la persona
acosada lo solicita.

Garantizar que las denuncias van
a ser tratadas con seriedad, agili-
dad y confindencialidad.

Hacer seguimiento de la denun-
cia, dando una respuesta eficaz
al problema y apoyando a la victi-
ma en todo momento, evitando
cualquier tipo de represalia.

Fases del procedimiento:

a) La mayoria de las personas

afectadas por acoso sexual, sim-
plemente desean que éste cese,
se recomienda, en principio, tra-
tar de dar solucion a los proble-
mas sin formalidades excesivas,
es decir, sin necesidad de acudir
siquiera a la denuncia escrita.
Como primera medida bastara:

Que la persona gque se sienta
acosada, acompafiada o no, se-
gun prefiera, de un miembro de
la Comision Paritaria o de la per-
sona designada por los repre-
sentantes de los trabajadores
explique clara y directamente a
la persona cuyo comportamiento
es indeseado que su conducta
no es bien recibida, es incémoda
e interfiere en el trabajo.



b) Cuando la persona interesada

considere inadecuada la tentati-
va de solucidn prevista anterior-
mente o0 no haya dado un resul-
tado adecuado, comenzara el
procedimiento formal:

La persona que se siente acosa-
da presentara la denuncia ante
los organismos internos de solu-
cion de conflictos de la empresa.
Con independencia de las accio-
nes legales que pueda interponer
ante cualquier instancia adminis-
trativa o judicial, el procedimiento
interno de denuncia se debera
efectuar necesariamente por es-
crito y se hara una exposicion de-
tallada de los hechos y de los
efectos que el acoso ha tenido
para la persona afectada.

La presentacion de la denuncia
implicard que la empresa debe
abrir inmediatamente las diligen-
cias informativas previas, espe-
cialmente dirigidas a impedir que
la persecucion denunciada conti-
nue, y también para impedir
cualquier tipo de represalias so-
bre la persona denunciante, a
cuyo efecto se articularan las
medidas oportunas. En caso de
gue una de las medidas consista
en el cambio de puesto de traba-
jo, seré la denunciante quien
tendra la opcion de decidir quien
ha de ser cambiado de puesto.

c)

La politica sindical
y la negociacion
colectiva

A la hora de llevar a término la
investigacion se llevaran a cabo
todas las diligencias que se con-
sideren necesarias para el escla-
recimiento de los hechos.

Las partes intervinientes habran
de guardar confidencialidad y re-
serva absolutas, ya que afecta
directamente a la intimidad y dig-
nidad de las personas.

El proceso se debera resolver en
un breve plazo de tiempo.

Constatada la existencia de aco-
so sexual se deberd, entre otras
medidas, abrir expediente san-
cionador a quien resulte ser su-
jeto activo, siempre que éste se
encuentre en el ambito de la or-
ganizacioén de la empresa.

A estos efectos el régimen de in-
fracciones y sanciones debera
definirse claramente qué con-
ductas se consideran acoso se-
xual y en consecuencia faltas la-
borales, graduandolas en razén
de su gravedad.

El chantaje sexual o acoso se-
xual de intercambio, se conside-
rard siempre como una falta muy
grave, el acoso ambiental podra
ser valorado como falta grave o
muy grave segun las circunstan-
cias del caso, especificando asi
mismo circunstancias agravan-
tes o atenuantes.

Se fijara en razon de su gravedad
la sancion que corresponde a las
distintas faltas de acoso sexual.
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BUENAS PRACTICAS PARA LA PREVENCION,
TRATAMIENTO Y SANCION DEL ACOSO SEXUAL

A continuacién hacemos referencia a algunos convenios colectivos donde he-
mos encontrado una regulacion que merece una valoracién positiva al definir
las conductas que pueden ser constitutivas de acoso sexual, abarcando tanto
el chantaje sexual como el acoso ambiental, asi como al establecer desde el
punto de visto preventivo una declaracion de principios al respecto.

« Convenio colectivo para la Industria Siderometallrgica de la provincia de
Barcelona (2000-2002).

« Convenio colectivo para la Industria Metalografica de Catalufia (2000-
2002).

= Convenio colectivo estatal de la Industria Quimica (2001-2003).
« Xlll Convenio colectivo estatal de Renfe (1999-2001).

= Convenio colectivo del Sector de Limpieza de Edificios y Locales para Se-
villa y provincia (2001-2002).

= Convenio colectivo estatal del Sector de Telemarketing (2002-2003).

« Convenio colectivo del Sector de Hosteleria y Turismo de la provincia de
Almeria (2002-2003).

= Convenio colectivo del Sector de Comercio General de la provincia de Ciu-
dad Real (2000-2002).

« Acuerdo de la Empresa Aki Bricolage, S.A. (firmado 7-3-2002). Acuerdo
vinculado al convenio colectivo estatal de Grandes Almacenes (2001-
2005).

« Protocolo para el establecimiento de un procedimiento especial para tratar
los casos de acoso sexual. COMFIA CC.00. www.comfia.net (Recomen-
dacién a incorporar en la negociacion de convenios sectoriales o de em-
presa, o bien como Acuerdo extraconvenio).
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»« CONFEDERACION SINDICAL DE CC.OO0.
C/Fernandez de la Hoz, 12 3°

91 702 80 95

mujeres@ccoo.es

28010 MADRID

= COMISIONES OBRERAS DE ANDALUCIA
C/Trajano, 1

954 22 29 93/94/95

mujer.an@and.ccoo.es

41002 SEVILLA

= UNION REGIONAL DE ARAGON
Paseo de la Constitucién, 12

976 23 91 85
rlanzuela@aragon.ccoo.es

50008 ZARAGOZA

= COMISIONES OBRERAS ASTURIAS
Santa Teresa, 15

985 25 7199
hgonzalez@asturias.ccoo.es

33005 OVIEDO

= UNION REGIONAL DE CANARIAS
Primero de Mayo, 21, 42

928 44 75 04
jpascual@canarias.ccoo.es

35002 LAS PALMAS

= COMISIONES OBRERAS CANTABRIA
Santa Clara, 9

94222 77 04
spolsoc.cn@cantabria.ccoo.es

39001 SANTANDER

= UNION REGIONAL DE CASTILLAY LEON

Plaza Madrid, 4, 7° 47001 VALLADOLID
983 39 33 55/15 16

mujer.ur@cleon.ccoo.es

= UNION REGIONAL DE CASTILLA LA MANCHA

Plaza Horno de la Magdalena, 1 1° 45001 TOLEDO
925 25 51 00

sagroc.cm@cm.ccoo.es

= CC.00. NACIONAL DE CATALUNYA
Via Laietana, 16

9348129 13

dona@conc.es

08003 BARCELONA

» CONFEDERACION SINDICAL DE EUSKADI
Uribitarte, 4

94 424 34 24

felip@euskadi.ccoo.es

48001 BILBAO

= UNION REGIONAL DE EXTREMADURA
San Salvador, 1

924 31 99 61
unionreg.extrem@extremadura.ccoo.es

06800 MERIDA

= SINDICATO NACIONAL DE CC.OO. DE GALICIA

Xeneral Pardifias, 26 15701 SANTIAGO DE COMPOSTELA
981 57 44 00

tperez@galicia.ccoo.es

» CONFEDERACION SINDICAL DE CC.0O. DE LES ILLES
Francisco de Borja i Moll, 3 07003 PALMA MALLORCA
971 72 60 60/61

dona@ccoo.illes.balears.net

= UNION SINDICAL DE MADRID REGION
Lope de Vega, 38

91 536 51 98

pmorales@usmr.ccoo.es

28014 MADRID

= UNION PROVINCIAL DE CC.00. CEUTA
Alcalde Fructuoso Miaja, 1 22

956 51 62 43

ccoo.ce@ceuta.ccoo.es

51001 CEUTA

= UNION PROVINCIAL DE CC.00. MELILLA
Plaza 1° de Mayo, s/n 3° pl

952 67 65 35

melillaccoo@interbook.net

29803 MELILLA

» UNION REGIONAL DE MURCIA
Corbalan, 4

968 35 50 30
jcosta@murcia.ccoo.es

30002 MURCIA

= UNION SINDICAL DE NAVARRA
Navarro Villoslada, 21

948 29 19 62
parriaga@navarra.ccoo.es

31003 NAVARRA

» UNION REGIONAL DE RIOJA
Milicias, 1

941 23 81 44/24 42 22
rioja@rioja.ccoo.es

26003 LOGRONO

» CONFEDERACION SINDICAL DE CC.OO. PAIS VALENCIA
Plaza Napoles y Sicilia, 5 32 46003 VALENCIA
96 388 21 00

ovila@pv.ccoo.es

« COMFIA-FEDERACION DE SERVICIOS FINANCIEROS Y
ADMINISTRATIVOS

Plaza de Cristino Martos, 4
91 540 93 17
Ipinyol@comfia.net

28015 MADRID

» FEDERACION DE ACTIVIDADES DIVERSAS
Plaza de Cristino Martos, 4
91 540 92 30

28015 MADRID

» FEDERACION ADMINISTRACION PUBLICA
C/Cardenal Cisneros, 65
91 593 88 88

28010 MADRID

»« FEDERACION AGROALIMENTARIA
Plaza de Cristino Martos, 4

91 540 92 66
mujer-agro@agroalimentaria.ccoo.es

28015 MADRID

» FEDERACION DE COMERCIO HOSTELERIA Y TURISMO
Plaza de Cristino Martos, 4 28015 MADRID
91 540 92 21

rpascual@fecoht.ccoo.es

« FEDERACION ENSENANZA
Plaza de Cristino Martos, 4

91 540 92 03
cheredero@fe.ccoo.es

28015 MADRID

» FEDERACION DE INDUSTRIAS TEXTIL-PIEL QUIMICASY
AFINES

Plaza de Cristino Martos, 4
91 540 92 40
fiteqa@fiteqa.ccoo.es

28015 MADRID

« FEDERACION MINEROMETALURGICA
C/ Fernandez de la Hoz, 12

9131919 44

jaguado@fm.ccoo.es

28010 MADRID

» FEDERACION DE PENSIONISTAS
Plaza de Cristino Martos, 4

91 540 92 02
pensionistas@fpj.ccoo.es

28015 MADRID

»« FEDERACION SANIDAD
Plaza de Cristino Martos, 4
91 540 92 85

aalmagro@sanidad.ccoo.es

28015 MADRID

»« FEDERACION TRANSPORTES Y COMUNICACION

Plaza de Cristino Martos, 4 28015 MADRID
91 540 93 06

mamartinez.fct@fct.ccoo.es




