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las concepciones psicolégicas de mobbing. No obstante, se trata
de extremos dificil de probar en un juicio, por tanto, no resulta
recomendable tenerlo en cuenta como elemento constitutivo del
acoso laboral sino, mas bien, como un elemento que agrava el
acoso.

2. Produccion de un davio en la victima. Se trata de otro elemento
que puede concurrir pero que no debe ser considerado constitu-
tivo del acoso. Ademas, de la dificultad de la comprobaciéon del
dafno psiquico, lo cierto es que no es necesario que se produzca,
basta con que la conducta tenga la idoneidad para producirlo,
esto es, que se trate de la creacién objetiva de un clima degradan-
te y humillante.

4. ANALISIS DEL TRATAMIENTO DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN
LOS DIVERSOS CONVENIOS COLECTIVOS DE CASTILLA Y LEON

Al tratarse de un analisis cualitativo y no cuantitativo, se hara una
valoracion critica de las diversas disposiciones relevantes de los conve-
nios colectivos en materia de acoso por razén de sexo, teniendo como
referencia el marco legal antes estudiado. Seguidamente haremos el
analisis critico por temas de los convenios colectivos, para pasar en el
epigrafe siguiente a sefalar las propuestas de lege ferenda.

A. Declaracién de Principios. Uno de los primeros aspectos a valorar
es si conviene o no una Declaracién de Principios contra el acoso por
razoén de sexo en la negociacion colectiva. La finalidad pedagégica que
estas declaraciones pueden tener, sobre todo en lo que se refiere a la
prevencion del acoso y al compromiso de los directivos de las empre-
sas y los agentes sociales por erradicar estas practicas, no es nada des-
defiable. En efecto, varios convenios colectivos asi lo establecen con
diferentes términos y distinta sistematica. Mas all4 de la nomenclatura
de la que nos ocuparemos en el siguiente parrafo, pues en muchos ca-
sos se refieren al acoso moral en general, o la figura préxima del acoso
sexual, de diversas maneras los convenio colectivo se ocupan de decla-
rar con claridad y, a veces con rotundidad, la necesidad de no tolerar
estas practicas y de crear un ambiente libre de acoso.

1. Un primer grupo de convenio colectivo lo hacen siguiendo la norma-
tiva de la LOI, dentro de la declaracién de principios de igualdad entre
hombres y mujeres o antidiscriminatorios. Asi lo hacen el convenio
colectivo Autonémico de Tintorerias y Quitamanchas, Lavanderias y
Establecimiento, de Lavado y Planchado (art. 33); el convenio colecti-
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vo de Sector de Palencia de Transportes de viajeros por carretera (art.
51); el convenio colectivo de Sector de Palencia de Pasteleria, Confite-
ria, Reposteria y Bolleria (Cap. 7); convenio colectivo de Palencia de
Transporte de Mercancias por Carretera (art. 51); convenio colectivo
de Sector de Segovia de Siderometalugia (art. 51); convenio colectivo
de Sector de Valladolid de Industria Siderometaltirgica (art. 51).

2. Similar al grupo anterior por considerar vinculado al derecho de
igualdad, pero en los que se destaca una declaracién expresa sobre
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, los siguientes: convenio
colectivo de Sector de Ledn de Transporte Urbano de Viajeros (art. 33:
Acoso sexual y acoso por razén de sexo); idéntico al anterior: convenio
colectivo de Sector de Le6én de Comercio de la Piel (art. 26); convenio
colectivo de Sector de Leén de Comercio de Alimentos (art. 33); conve-
nio colectivo de Sector de Leén del Comercio Metal (art. 34), convenio
colectivo de Sector de Leén de Industria y Comercio de la Vid (art.
35); convenio colectivo de Sector de Leén de Industria Textil (art. 28);
convenio colectivo de Sector de Leén de Almacenistas de Materiales de
Construccién (art. 42); convenio colectivo de Empresa de Leén Distri-
buidoras GLP (art. 32).

3. Como desarrollo de los Planes de Tgualdad futuros. Siendo una va-
riante del caso anterior, se destaca en estos casos, su clara vinculaciéon
a los planes de igualdad. Asi lo hace el convenio colectivo de Sector de
Segovia de Aparcamientos (art. 42: Concepto y contenido de los planes
de igualdad). Ademas, los 3 Planes de Igualdad de Castilla y Leén po-
seen declaraciones de principios frente al acoso por razén de sexo.

4. Como declaracién general de principios contra el acoso moral en el
trabajo, destaca el convenio colectivo Autonémico del Personal Labo-
ral Docente e Investigador de las Universidades de Castilla y Le6n (art.
50.5).

5. Claramente incidiendo en la adopcién de medidas preventivas con-
tra el acoso sexual, moral y por razén de sexo, el convenio colectivo de
Empresa de Valladolid del Ayuntamiento de Penafiel (art. 38).

6. Como disposicién adicional de futuras negociaciones. Asi, el conve-
nio colectivo de Empresa de Valladolid Productos Casado SA, donde
las partes se comprometen a negociar sobre el acoso moral y el acoso
sexual (Disposicién Adicional Segunda). En este caso se expresa cla-
ramente el desideratum de realizar un futuro desarrollo de los aspec-
tos mas relevantes de la prevencién y sancién del acoso por razén de
sexo.
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B. Introduccién de definiciones/nomenclatura. Este es quizas el as-
pecto mas relevante del tratamiento del acoso por razén de sexo en la
negociacién colectiva, puesto que importa determinar la relevancia de
introducir definicionesy, si se considera relevante su introduccién, qué
definicién resulta conveniente. El problema no puede desvincularse de
la cuestién de la nomenclatura, ya que como es sabido, el nomen juris
da contenido a la definiciéon. Vamos a dividir los problemas para su
debido tratamiento.

1. ¢Resulta relevante la adopcién de definiciones de acoso por razén de
sexo en el convenio colectivo? Indudablemente la respuesta es positiva
dado que, como ya se ha dicho, la negociacién colectiva resulta un ins-
trumento idéneo para regular de manera mas detallada las conductas
que se consideran prohibidas, adecuando la regulacién a las relaciones
laborales concretas. También las finalidades pedagégicas y de certeza
de la negociacién colectiva sélo son posibles si se establecen definicio-
nes, con el objeto de que las partes sepan con cierta claridad aquellos
comportamientos que se consideran intolerables. Sobre esto destacan
las declaraciones de los actores sociales en los trabajos de campo. Asi,
las expertas: “se debe de realizar un esfuerzo, tanto sindical como em-
presarial, para introducir en todos los convenios colectivos el tema del
acoso en el trabajo en cualquiera de sus manifestaciones con clausulas
bien explicitadas sobre lo que conforman conductas de acoso”. Los re-
presentantes sindicales también inciden en ello: “Desde la negociacién
colectiva deberia intensificarse la preocupacién por esta tematica pro-
poniendo una buena definicién sobre los que es 0 no acoso, con proto-
colos de actuacion y tipificando la gravedad de las conductas llegando
incluso al despido disciplinario. En este sentido los representantes sin-
dicales afirma que: “hay problemas en saber qué es acoso sexual y ga-
lanteo legitimo de una persona hacia otra por eso es necesario especificar
muy bien qué es y qué no es acoso” (VS1); “La definicion de lo que cons-
tituye acoso debe de quedar muy bien explicitada incluso con ejemplos
de conductas de lo que es o0 no acoso y asi evitar subjetividades... cuando
te arrinconan contra una pared es algo objetivo que te estdn acosando,
pero qué ocurre cundo es un piropo y otro mds y miradas insinuantes ...
ahi cada uno lo interpreta de una manera porque hay ciertas conductas
machistas que estdn tan normalizadas que hay gente que ni se da cuenta
de que realmente es un acoso* (AS1); “en los casos de acoso hay que tener
las cosa muy claras y muy bien regulado en el convenio, incluyéndose
ademads de una definicion, un repertorio de las conductas que constitu-
ven acoso del tipo que sea, cudles son las medidas preventivas, cudles
las correctoras, las sanciones, los procedimientos de denuncia, etc.. y asi
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evitar tener que recurrir a las interpretaciones porque estas son siempre
partidistas de uno o de otro” (ZS1). Los trabajadores entrevistados en
el estudio también destacan: “No hay, en general, una idea clara, es-
pecialmente entre los/as jévenes trabajadores/as, qué conductas son
susceptibles de ser consideradas acoso por razén de sexo: “yvo no sé si
me discriminaban o qué pero me sentia demasiado bien tratada por mis
comparieros hombres como si fuese una nivia y yo queria que me tratasen
como los demds.... en cambio un ingeniero mayor siempre me decia y tii
cqué haces aqui?.... no sé si me lo decia por ser mujer o por ser joven...la
cosa es que en los dos casos era incémodo para mi y me hacia sentirme
insegura” (trabajadora joven GD2)”.

En los CC estudiados un porcentaje de aproximadamente el 5% intro-
duce definiciones. Ahora bien, el universo de posibilidades de estas
definiciones es amplio:

a. Convenios colectivos en los que se da la misma definicién para el
acoso sexual laboral y el acoso por razén de sexo: convenio colec-
tivo de Sector de Leén de Transporte Urbano Transporte Urbano
de Viajeros (art. 33), convenio colectivo de Sector de Le6n de Co-
mercio de la Piel (art. 26); convenio colectivo de Sector de Le6n
de Comercio de Alimentos (art. 33); convenio colectivo de Sector
de Leon del Comercio Metal (art. 34), convenio colectivo de Sec-
tor de Leén de Industria y Comercio de la Vid (art. 35); convenio
colectivo de Sector de Ledn de Industria Textil (art. 28); conve-
nio colectivo de Sector de Leén de Almacenistas de Materiales de
Construccién (art. 42); convenio colectivo de Empresa de Leén
Distribuidoras GLP (art. 32). También contiene una definicién de
acoso moral y sexual unitario los siguientes convenio colectivo:
convenio colectivo de Sector de Palencia de Transportes de Via-
jeros por Carretera (art. 51); el convenio colectivo de Sector de
Palencia de Pasteleria, Confiteria, Reposteria y Bolleria (Cap. 7);
convenio colectivo de Palencia de Transporte de Mercancias por
Carretera (art. 51); convenio colectivo de Sector de Segovia de
Empresas de Aparcamientos (art. 44).

b. Definiendo el acoso moral: convenio colectivo de Sector de Avila
de Oficinas y Despachos (art. 24: mobbing yl/o violencia en el tra-
bajo el III convenio colectivo Autonémico de Televisiones Locales
y Regionales de Castilla y Leén (art. 23)'3, el convenio colectivo

15 En esta definicién destaca la consideracién de riesgo psicosocial, la consideracion

abusiva de la conducta y la relacién de ejemplos de éstas (gestos, palabras, comporta-
miento, actitud, etc.: “Se entiende por acoso moral el factor de riesgo psicosocial que se
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Autonémico de Empleados de Fincas Urbanas (art. 46)'%; conve-
nio colectivo de Empresa de Palencia Ayuntamiento de Baltanas
(art. 32); convenio colectivo Empresa de Salamanca Ayuntamien-
to de de Ledesma (art. 25)'7.

c. A veces encontramos definiciones de acoso moral sin ninguna
nomenclatura, normalmente dentro de la relacién de faltas, asi:
convenio colectivo de Empresa Ayuntamiento de Salamanca (art.
108, 2). Esto, por supuesto, supone un déficit importante porque
la victima ni el agresor pueden darle nombre al comportamiento
y, aunque exista un gran consenso en términos generales sobre su
contenido, puede haber casos controvertidos que no quede claro
si encuadrarlos o no en el acoso por razén de sexo.

d. Claramente define el acoso sexual por razén de sexo, distinguién-
dolo del acoso sexual, del acoso moral y el acoso discriminatorio:
convenio colectivo de Empresa de Segovia Ayuntamiento de San
Ildefonso-La Granja (Disposicién Transitoria 5%) y el convenio co-
lectivo de Empresa de Valladolid Grupo Antolin (art. 66), sobre
los cuales comentaremos més adelante. También el convenio co-
lectivo Interprovincial (Madrid, La Rioja, Cantabria, Burgos, So-
ria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia) de Marroquineria (art.
82)!% da una definicién de acoso por razon de sexo idéntica a la
anterior aunque la nombra “acoso” simplemente, pese a que al

manifiesta por una conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud, etc.) que
atente, por su repeticion o sistematizacion, contra la dignidad o integridad psiquica o fisi-
ca de una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo”.

16 Esta definicién de acoso moral esta cargada de elementos: “Se entiende por aco-
so moral toda conducta, prdctica o comportamiento, realizada de modo sistemdtico o
recurrente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa o indirectamente
un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador/a, al cual se intenta someter
emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capa-
cidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negati-
vamente al entorno laboral”. Destaca la incorporacion del elemento de intencionalidad:
perseguir anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto
de trabajo, con lo cual se regula la forma més grave de acoso con chantaje, dejando las
conductas mas leves sin proteccion legal.

17" Esta definiciéon de acoso moral resulta bastante consensuada, mas escueta que la
anterior: “Se considera falta muy grave el acoso moral en el trabajo, entendiendo por tal
la prdctica laboral consistente en actos y conductas repetitivas y degradantes realizadas
contra el trabajador/a por sus superiores, comparieros/as, o unos y otros, y que afectan y
atentan contra la dignidad, la salud fisica o moral de la persona afectada”.

18 “Articulo 82. Acoso sexual o por razén de sexo. El acoso: Situacion en que se produce
un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el propdsito
o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo”. Luego define el acoso sexual.
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titular el art. “Acoso sexual o por razén de sexo” y distinguirlo del
acoso sexual, se entiende claramente que estamos ante un acoso
por razoén de sexo.

e. En algunos casos se introducen definiciones de acoso por razén
de sexo pero dentro del derecho a la no discriminacién, confun-
diendo asi esta forma de acoso con el acoso discriminatorio. El
convenio colectivo de Sector Interprovincial de Valladolid, Sego-
via de Siderometalurgia, en la declaracién de principios, asi lo
hace!®. Como ya se ha dicho, esta consideracion del acoso como
una infraccién al derecho a la no discriminacién, entendiendo
todo acoso como discriminatorio proviene de las Directivas eu-
ropeas y de la Ley de Tgualdad. Bien esta recordar que no todo
acoso tiene caracter discriminatorio y que no puede identificarse
acoso con discriminacion.

f. Finalmente decir que en 2 de los 3 Planes de Igualdad de Castilla
y Leén encontramos definiciones sobre acoso por razén de sexo
que corresponden a la de la LOI. Asi lo hacen y el Plan de Igual-
dad de ASPRODES (Salamanca) dentro del Cédigo de conducta
frente al acoso sexual y por razoén se sexo y el Plan de Igualdad de
Severiano Gestion de la misma manera.

2. Problematica de la nomenclatura y problemaética conceptual. De los
convenio colectivo estudiados anteriormente en los que se introducen
definiciones de acoso, se desprende gran confusién conceptual debido
a que se utilizan diversos nombres para definir comportamientos cuya
definicién no corresponde a la conceptuada por las leyes ni por ningtin
marco conceptual, traicionando asi la finalidad pedagégica que pue-
de representar la negociacién colectiva en la prevencion y sancién del
acoso por razén de sexo. Conviene, pues, ordenar las diversas nomen-
claturas y las definiciones correspondientes. El asunto resulta atin mas
complicado cuando agregamos el elemento de sistemética adoptada.

En primer lugar la confusién mayor se da con el acoso sexual. Como
se ha visto, en varios casos, con las dos nomenclaturas acoso sexual
y acoso por razén de sexo se da una sola definicién con un mismo
contenido. Ello tiene quizéds una explicacién histérica: el acoso sexual
ha sido la primera figura regulada y luego se han introducido las re-

19 Esta definicién se repite, como puede verse claramente confundiendo acoso con
discriminacién: “Acoso: Toda conducta no deseada relacionada con el de sexo, origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual de una
persona, que tenga como objetivo o como consecuencia atentar contra su dignidad y crear
un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.
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gulaciones del acoso por razén de sexo y asi también debe haber sido
en los convenios colectivos. Como ya se ha dicho, el acoso sexual tiene
un componente libidinoso claro, un ataque a la libertad sexual en el
sentido que el agresor pretende doblegar la voluntad de la victima de
disponer de su sexualidad, mientras que en el acoso por razén de sexo
no hay esta intencionalidad. Otra diferencia importante es que mien-
tras en el acoso sexual basta una conducta prohibida encuadrable en
tal concepto (dada la gravedad que supone intentar atentar contra la
libertad sexual de una persona), en el acoso moral y el acoso por razén
de sexo el caracter reiterativo, sistemético es un elemento fundamental
de la figura. Por tanto, no es posible entender la relacién del acoso por
razoén de sexo con acoso sexual como una relacion de género a especie,
siendo el acoso sexual un tipo cualificado de acoso por razén de sexo?,
puesto que no se comparten los elementos fundamentales.

En menor medida, pero también se identifica acoso moral con aco-
so sexual. En estos casos existe una verdadera confusién conceptual
dado que en el acoso moral no hay una intencionalidad de doblegar
la libertad sexual. Si se entiende el acoso por razén de sexo como una
clase de acoso moral, como asi lo entendemos, cabe evocar todas las
consideraciones antes expuestas.

En otros se identifica acoso moral con acoso por razén de sexo, aqui
estamos confundiendo el todo por la parte, pues una clase de acoso
moral es el acoso por razén de sexo. En este caso si hay una relacién
de género a especie. Ahora bien, puede entenderse si existe una regula-
cién del acoso moral ha de darse por comprendido el acoso por razén
sexual, a no ser que se entienda que esta conducta posee un plus de
gravedad. Sélo podria comprenderse que si lo tiene si se trata de he-
chos que poseen ademads un caracter discriminatorio, algo que puede
suceder en muchos casos. Esto es, si el acoso tiene su origen por el
sexo, la raza, la religién, la orientacién sexual, etc., cosa que analiza-
remos seguidamente.

Confundiendo con el acoso discriminatorio. Estos casos recurrentes
tienen una explicacién histérica: tanto las directivas europeas como
la LOT han insistido en que el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo tienen caracter discriminatorio. Ahora bien, como se ha dicho,
no siempre el acoso por razén de sexo tiene caracter discriminatorio.
En los casos en que asi suceda seria un plus de gravedad de la con-

20 Como lo /hacen algunos autores. Cfr. SERRANO ARGUELLO, REY MARINEZ,
MATA MARTIN, Estrategias para la prevencion y control del acoso sexual en el empleo,
Universidad de Valladolid, 2009, p. 52.
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ducta que, de acuerdo al criterio de proporcionalidad que rigen todo
tipo de sanciones, permitiria graduar la sancién de manera mas grave.
La practica de identificar acoso sexual y acoso por razén de sexo con
discriminacién puede tener efectos perversos, pues probando que no
hay discriminacién podria quedar impune la conducta de acoso. Por
tanto, no es baladi distinguir acoso sexual y acoso por razén de sexo
de la discriminacién.

Sin ninguna definicién aunque prohibiendo “cualquier tipo de acoso”:
convenio colectivo de Sector de Salamanca Clinicas Dentales (art. 28).
Se destaca en este caso la utilizaciéon de la nomenclatura genérica de
acoso como una especie con una serie de clases, pero al no dar nin-
guna definicién volvemos al vacio de las leyes laborales que poco han
ayudado a esclarecer qué es el acoso por razén de sexo.

La casuistica observada de uso de nomenclaturas, mas alla de las de-
finiciones, en los diversos convenios colectivos de Castilla y Leén es
realmente asombrosa, superponiendo nombres?!, redundando en la
clasificacién, lo cual no ayuda nada a clarificar el contenido de los
conceptos.

Finalmente, en cuanto a la nomenclatura conviene, como se ha insis-
tido, poner orden en este desconcierto relacionando los conceptos y
estableciendo la posibilidad de regulaciones conjuntas, con lo cual ha
de quedar por sentado lo siguiente:

1. Acoso moral, laboral o mobbing son nomenclaturas distintas para
un mismo concepto, por tanto, se pueden usar indistintamente,
aludiendo al acoso en general en el trabajo. Por consiguiente su
regulacién, al ser primigenia, genérica, no impide la regulacién
del acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Antes, bien éstas
ultimas amplian la proteccién a formas de acoso vinculadas al
sexo de la victima.

2. Acoso sexual y acoso moral son dos figuras distintas, que no pue-
den asimilarse en ningtin caso puesto que el primero tiene por
finalidad algo extra-laboral que es doblegar la libertad sexual de
la victima. Conviene pues, dos regulaciones distintas.

3. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son también distin-
tas figuras que comparten algunos elementos comunes, pero no
existe relacién género/especie en ningtin caso. La intencionalidad

21 Quizas porque en las diversas negociaciones colectivas se van agregando derechos
y no se produce una reformulacién de la anterior normativa que a veces afecta el nuevo
convenio colectivo.
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de doblegar la libertad sexual en el primer caso y el caracter sis-
temaético en el segundo, como elementos sustanciales respectiva-
mente, hacen que cada figura tenga caracter auténomo. Conviene
pues dos regulaciones distintas, aunque pueda ser conjunta.

4.En ningin caso ha de identificarse acoso laboral, acoso sexual,
ni acoso por razén de sexo a discriminacién. Habra supuestos de
acoso por razén de sexo que ademas exista un componente discri-
minatorio, pero no se pueden asimilar. Hacerlo puede tener un ca-
racter perverso conllevando las posibilidades de impunidad. Por
tanto, necesariamente ha de haber dos regulaciones distintas.

Los 3 Planes de Igualdad utilizan correctamente la nomenclatura de
acoso por razén de sexo, aunque el Plan de Igualdad del Ayuntamiento
de Benavente, al no introducir definiciones no podemos saber cual es
el contenido del mismo. Este Plan también, aunque en el encabezado
se refiere tanto al acoso sexual y por razén de sexo, en el desarrollo
de las disposiciones sélo se refiere al acoso sexual, quizas intentando
comprender con esta nomenclatura el acoso por razén se sexo erré-
neamente.

3. ¢Dénde introducir definiciones? Aunque este es un aspecto vincula-
do a la sistemética adoptada que, por su relevancia, daremos un trata-
miento especifico en el proximo epigrafe dado que trasciende al pro-
blema de las definiciones, ahora conviene resenar que la introduccién
de definiciones suele estar en: la declaracién de principios, declaracién
de derechos, salud laboral, régimen disciplinarios o en disposiciones
transitorias. No obstante, existe una gran casuistica, como veremos
mas adelante (Epigrafe 4.3). Por supuesto que de lo que se trata es de
introducir una definicién idénea sobre todo, siendo la cuestién siste-
matica relevante aunque de segundo orden respecto a la necesidad de
contar con una definicién. Es decir, mas vale que haya una definicién,
aunque no esté sistematizada en el lugar correcto. Ahora bien, de in-
troducir una definicién ha de tratarse de disposiciones declarativas de
derechos en:

a. Salud laboral. En estos casos se atiende a la afeccién a la sa-
lud psiquica que suponen estas conductas de acoso. En efecto, el
acoso moral, como género del acoso por razén de sexo, es consi-
derado como riesgo psicosocial y, por tanto, objeto de la norma-
tiva de prevencién de riesgos laborales??. Por supuesto que esta
dimensién de la regulacion incide en los aspectos preventivos

22 Cfr. SERRANO OLIVARES, El acoso moral..., ob. cit., pp. 105 y ss.
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y comprometen al empresario en sus deberes juridicos de pre-
vencion de la salud en el trabajo, por lo cual resulta altamente
recomendable. Claramente tratan el acoso por razén de sexo o
el acoso moral como un problema de salud laboral el IIT conve-
nio colectivo Autonémico de Televisiones Locales y Regionales
de Castilla y Leén (art. 23: “el factor de riesgo psicosocial”), el
convenio colectivo Autonémico de Oficinas y Despachos (dentro
del Cap IX Seguridad y salud laboral, art. 24. Seguridad y salud
laboral principios generales, regula el mobbing y/ o violencia en el
trabajo), el convenio colectivo Autonémico de Personal Laboral
de Universidades de Castilla y Leén (art. 50: seguridad y salud
laboral) y el convenio colectivo Empresa de Salamanca Ayunta-
miento de de Ledesma (art. 25: salud laboral).

b. Derechos de los trabajadores. Por supuesto que la salud laboral,
el respeto a los derechos de los trabajadores frente a comporta-
mientos pluriofensivos en el d&mbito del trabajo son cuestiones
que deben incorporarse a los catidlogos de derechos laborales en
los convenios colectivos. Dentro de esta clasificacién de derechos
laborales encontramos las definiciones de acoso por razén de
sexo de caracter discriminatorio, como manifestacién del dere-
cho a la igualdad y a la no discriminacién, como expresién de
la LOI, que, como se ha dicho anteriormente, resulta altamente
criticable. Si, por tanto, estamos ante derechos laborales, pero no
necesariamente de caracter antidiscriminatorio.

c. Planes de Igualdad. En los 3 Planes de Igualdad de Castilla y Leén
encontramos disposiciones sobre el acoso sexual y por razén de
sexo. Ahora bien, debe destacarse que mientras en los Planes de
ASPRODES y Severiano Gestion se introducen definiciones cla-
ras, en el del Ayuntamiento de Benavente sélo se habla de medi-
das frente al acoso sexual y por razén de sexo, no definiendo los
contenidos.

4. ¢Qué definicién es idénea? Destaca, sin duda, el convenio colecti-
vo de Empresa de Segovia Ayuntamiento de San Ildefonso- La Granja
(Disposicién Transitoria 5%) que establece: “Constituye acoso por razon
de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear u entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Los 2 Planes de
Igualdad que incorporan definiciones (el de ASPRODES y Severiano
Gestién) también incorporan esta definicién. Se observa que esta de-
finicién es similar a la que acogen las directivas europeas y la LOI,
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sefialando sus elementos fundamentales. En cambio la definicién del
convenio colectivo de Empresa de Valladolid Grupo Antolin (art. 66),
incorpora las palabras “conductas no deseadas” muy criticadas por
la doctrina porque impone a la victima la necesidad de probar este
extremo, lo cual resulta a veces una doble victimizacién y conlleva im-
punidad. Cabe sefialar también, que de las 21 definiciones encontradas
en los convenios colectivos de Castilla y Leén s6lo una resulta idénea,
esto es, distingue claramente del acoso sexual y el acoso laboral (moral
o mobbing) del acoso discriminatorio.

5. ¢Conviene o no poner conductas a titulo de ejemplo? Encontramos
varios convenios colectivos que ademas de establecer una definicién
de acoso moral, sefialan ejemplos, para que los trabajadores sepan
mas ciertamente a qué casos se refiere. Consideramos esta practica al-
tamente pedagdgica, por tanto recomendable, tal y como lo demandan
los actores sociales en nuestro trabajo de campo, como maés arriba se
ha expuesto. Asi lo hacen los convenios colectivos de Sector de Palen-
cia de Transportes de Viajeros por Carretera (art. 51); convenio colecti-
vo de Sector de Palencia de Pasteleria, Confiteria, Reposteria y Bolleria
(Cap. 7); convenio colectivo de Palencia de Transporte de Mercancias
por Carretera (art. 51); convenio colectivo de Sector de Segovia de Em-
presas de Aparcamientos (art. 44): “A titulo de ejemplo, entre las con-
ductas que aisladamente o en combinacion con otras, pasivas o activas,
pudieran llegar a ser constitutivas de acoso moral, cabe destacar:

o Al trabajador/a se le ignora, se le excluye o se le hace el vacio.

e Se evaliia su trabajo de manera desigual o de forma sesgada, criti-
cando el trabajo que realiza despectivamente.

e Se le deja sin ningiin trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa pro-
pia, o se le asignan tareas o trabajos absurdos, sin sentido, o por
debajo de su capacidad profesional o competencias.

e Se le exige una carga de trabajo insoportable de manera manifiesta-
mente malintencionada o que pone en peligro su integridad fisica o
su salud.

® Recibe ofensas verbales, insultos, gritos.

® Recibe criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decision
que tome en su trabajo.

e Le humillan, desprecian o minusvaloran en ptiblico ante otros cole-
gas o ante terceros.

e Se le impiden oportunidades de desarrollo profesional”.
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Como puede verse, esta relacién de comportamientos resulta bastante
explicita de conductas consideradas acoso moral. Por supuesto que no
estamos propiamente ante el acoso por razén de sexo, pero como lo
hemos dicho, el acoso por razén de sexo es una subespecie del acoso
moral, laboral o mobbing, con una particularidad: que el acoso esta
vinculado al sexo de la victima. Esta relacién, por otro lado, al no ser
taxativa, no excluye comportamientos analogos, mas bien ayuda al in-
térprete a entenderlos comprendidos en él.

C. Sistematica adoptada. Este es un asunto nada baladi. Hay que se-
fialar en primer lugar la relacién del acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, puesto que su tratamiento ha sido conjunto en las Directivas,
leyes y en varios convenio colectivo. Es importante considerar dénde
se introduce una definicién y dénde se introduce alguna disposicién
acerca del acoso por razén de sexo, pues ello denota el contenido, el
ambito de proteccién, si estamos ante disposiciones de caracter pre-
ventivo, sancionador o declarativo. Por supuestos que una opcién no
excluye a la otra, sino en todo caso resultan complementarias, pues
lo idéneo es una regulacién integral que cubra todas las opciones de
regulacién. Las siguientes son opciones observadas en los distintos
convenio colectivo de Castilla y Le6n que ya hemos valorado anterior-
mente pero conviene sistematizar:

1. Disposiciones declarativas.

2. Disposiciones sancionadoras.
3. Disposiciones preventivas.

4. Disposiciones adicionales.

5. Planes de Igualdad.

D. Sistema disciplinario. Sin duda la presencia mas destacable de
disposiciones acerca de acoso por razén de sexo en los convenios co-
lectivos de Castilla y Ledn se encuentra en el régimen disciplinario,
como faltas graves o muy graves. Ahora bien conviene reconocer que,
en todo caso, se encuentran en mucho menor medida que las disposi-
ciones de acoso sexual.

1. Asi, consideran faltas muy graves el acoso sexual obviando el acoso
por razén de sexo: convenio colectivo Autonémico Gerencia Regional
de Salud (art. 48), convenio colectivo de Sector de Le6n de Transporte
Urbano de Viajeros (art. 33: Acoso sexual y acoso por razén de sexo,
aunque estén regulados ambos, dice: “La constatacion de la existencia
de acoso sexual en el caso denunciado, serd considerada siempre fal-
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ta muy grave”??); idéntico al anterior: convenio colectivo de Sector de
Leén de Comercio de la Piel (art. 26); convenio colectivo de Sector de
Leoén de Comercio de Alimentos (art. 33); convenio colectivo de Sector
de Leén del Comercio Metal (art. 34), convenio colectivo de Sector de
Leoén de Industria y Comercio de la Vid (art. 35); convenio colectivo de
Sector de Ledn de Industria Textil (art. 28); convenio colectivo de Sec-
tor de Leén de Almacenistas de Materiales de Construccioén (art. 42);
convenio colectivo de Empresa de Ledn Distribuidoras GLP (art. 32).
También sélo consideran faltas muy graves el acoso sexual: convenio
colectivo de Empresa de Palencia Autobuses Urbanos (art. 57), conve-
nio colectivo de Sector de Salamanca Confiteria, Pasteleria y Bolleria
(art. 21), convenio colectivo de Empresa de Salamanca Ayuntamiento
de Terradillos (art. 31), convenio colectivo de Empresa de Salamanca
Balneario de Ledesma (art. 12), convenio colectivo de Empresa de Sa-
lamanca Cruz Roja (art. 46), convenio colectivo de Empresa de Sala-
manca Residencia de Mayores Caja Duero (art. 33), convenio colectivo
de Empresa de Salamanca de Transportes (art. 49), el convenio colec-
tivo de Empresa de Valladolid Mancomunidad Pinoduero (art. 27: cla-
ramente el acoso sexual y el acoso por orientacién sexual, no el acoso
por razén de sexo), convenio colectivo de Empresa de Zamora Ayunta-
miento de Morales de Toro, convenio colectivo de Empresa de Zamora
Cruz Roja, convenio colectivo de Empresa de Zamora Ayuntamiento
de Coreces. En todos estos casos vemos cémo el gran protagonismo se
lo lleva el acoso sexual frente al acoso por razén de sexo, incluso frente
al acoso moral.

2. Ahora bien, un grupo de convenios colectivos si consideran faltas
el acoso por razén de sexo, en casi todos los casos faltas muy graves:
convenio colectivo de Sector de Avila de la Madera (art. 27: “el acoso
sexual o el acoso por razén de sexo”), convenio colectivo de Empresa de
Burgos Diputacién Provincial (art. 45; aunque resulta redundante: “el
acoso moral, sexual y por razén de sexo y el acoso laboral”), convenio co-
lectivo Empresa de Segovia San Cristébal (art. 48: “Toda actuacion que
suponga discriminacién por razén de origen racial... y el acoso moral,
sexual y por razén de sexo”, convenio colectivo de Empresa de Segovia
la Granja de San Ildefonso (Disposicién Transitoria 5*), convenio colec-
tivo de Empresa de Segovia Ayuntamiento de Olvega (art. 36), convenio

23 Seria posible interpretar que al regular los dos casos en el mismo articulo, y al hacer

alusion de la existencia sélo de acoso sexual, se entienda que este concepto incluye el
acoso por razén de sexo (relacion de género a especie), pero en el ambito de la deter-
minacion de faltas no se puede realizar interpretaciones analégicas, por lo que no cabe
dicha interpretacion.
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colectivo de Empresa de Valladolid Ayuntamiento de Pefafiel (art. 40:
“El acoso sexual, moral o por razén de sexo”), convenio colectivo de Em-
presa de Valladolid Ayuntamiento de Boecillo (art. 21: “El acoso moral,
sexual y por razon de sexo”. Cabe destacar que es el tnico caso que he-
mos observado que son considerados faltas graves no muy graves).

3. En otros se hace alusién al caracter de falta muy grave al acoso mo-
ral, laboral o mobbing obviando su expresién mas especifica del acoso
por razén de sexo: convenio colectivo Autonémico de Empresa de He-
moterapia y Hemodonacién (art. 3), convenio colectivo de la Funda-
cién General de Valladolid (art. 39. “El “mobbing” o acoso psicolégico”),
convenio colectivo de la Fundacién Siglo (art. 33), convenio colectivo
de Empresa de Avila del Ayuntamiento de Sotillo (art. 34), convenio
colectivo de Empresa de Avila del Ayuntamiento de Barco de Avila (art.
34), convenio colectivo de Empresa de Burgos Diario de Burgos SA
(art. 60: “El acoso moral, laboral y sexual”, lo cual resulta redundante
en los dos primeros casos), convenio colectivo de Empresa de Sala-
manca Clinicas Dentales (art. 28), convenio colectivo de Empresa de
Salamanca Ayuntamiento de Ledesma (art. 25), convenio colectivo de
Empresa de Salamanca Ayuntamiento de Salamanca (art. 108: define
el acoso moral pero no lo nombra), convenio colectivo de Empresa
de Salamanca Ayuntamiento de Alba de Tormes (art. 33: interesante
destacar que considera falta grave el acoso sexual y falta muy grave el
acoso laboral), convenio colectivo de Empresa de Segovia Cruz Roja
(art. xx), convenio colectivo de Empresa de Segovia Fundacién de la
Residencia de Ancianos de Riaza (art. xx), convenio colectivo de Sector
Soria de Hosteleria (art. 35: “El acoso moral, asi como el realizado por
razon de origen racial o étnico...orientacion sexual o género”, mas proxi-
mo al acoso discriminatorio), bastante similar el convenio colectivo de
Sector de Valladolid de Hosteleria (art. 6), convenio colectivo de Sector
de Salamanca de Hosteleria (art. 59: “El acoso moral, asi como el reali-
zado por razén de origen racial...orientacion sexual o género”), convenio
colectivo de Empresa de Valladolid Hispanomocioén (art. 38: “El acoso
sexual o moral”), convenio colectivo de Sector de Zamora (art. 27: El
acoso sexual, moral o psicolégico”.

4. En otros casos se considera falta grave el acoso por razén de sexo
pero préximo al acoso discriminatorio®*. Asi sucede en el convenio co-

24 Esta técnica puede tener su origen en que se ha introducido después las figuras de

acoso y para no introducir un nuevo inciso, se le agrega al comportamiento discrimina-
torio. También puede ser por el entendimiento general de los acosos como conductas
discriminatorias, antes apuntado. En todo caso esta técnica es errénea porque da lugar
a interpretaciones confusas.
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lectivo de Sector de Salamanca de Industrias de la Madera (art. xx, 23°:
“El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razon
de sexo0”), convenio colectivo Empresa de Segovia San Cristébal (art.
48: “Toda actuacion que suponga discriminacion por razén de origen
racial... y el acoso moral, sexual y por razén de sexo”. En otro inciso se
refiere al acoso laboral también.), convenio colectivo de Empresa de
Segovia Ayuntamiento de Olvega (art. 36).

5. Destaca por su singularidad la disposicién del convenio colectivo
de Empresa de Valladolid Grupo Antolin: art. 66: “Se consideran tratos
discriminatorios por razén de sexo, que pueden ser constitutivos de falta
grave o muy grave”: y, luego define el acoso por razén de sexo dando-
le el nombre simple de acoso. En este supuesto se puede observar la
consideracién de carécter discriminatorio del acoso por razén de sexo,
la consideracién de grave o muy grave, segin el caso, de la falta y, por
ultimo cabe destacar la omisién de la nomenclatura propia de acoso
por razén de sexo, prefiriendo la muy genérica de acoso.

6. En los Planes de Igualdad, sobre este tema, se observa que 2 de ellos,
el de ASPRODES y Severiano Gestion se limitan a establecer que se
aplicara el régimen disciplinario dispuesto por el convenio colectivo
y la legislacion vigente. En el Plan de Igualdad del Ayuntamiento de
Benavente no hay ninguna referencia.

7. En el ambito disciplinario también resulta importante cuestionarse
si se debe tipificar la conducta con claridad y qué tipo de tipificacién
resulta idénea. La mayoria de las disposiciones encontradas sélo ha-
cen referencia nombrando el acoso entre las distintas faltas. No encon-
tramos disposiciones que definen en el régimen disciplinario el acoso
por razén de sexo claramente. El principio de taxatividad del ambito
penal cuyo trasvase al &mbito sancionador resulta recomendable, dice
de la necesidad de establecer tipificaciones claras y precisas. Se tra-
taria de lo que antes consideramos como definiciones que ya dijimos
resultan recomendables. La cuestién es que no cabria establecer dos
veces definiciones. La pregunta subsiguiente es ¢dénde resulta mas
recomendable establecer una definicién de acoso por razén de sexo,
en el ambito general o en el régimen disciplinario? Teniendo como
premisa que maés vale establecer una definicién en cualquier parte del
texto, parece bastante 16gico recomendar que la definicion esté en la
declaracién de principios generales y en el régimen disciplinario se
haga una remisién. Total, la unidad del convenio colectivo posibilita la
taxitividad del sistema de sanciones.
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8. Por ultimo, resulta interesante dilucidar si conviene o no estable-
cer disposiciones sobre la gravedad de la falta. En efecto, uno de los
temas olvidados del régimen de sanciones de los convenios colectivos
en general y sobre el acoso por razén de sexo en particular es el de la
graduacion de las faltas o, lo que es lo mismo, la vigencia del principio
de proporcionalidad. La realidad de supuestos en los que se incorpo-
ran elementos que agravan la conducta o situaciones que no siendo de
una entidad suficiente como para tildarlas de “muy graves” quedarian
fuera de la sancién, motivan la reflexién acerca de la consiguiente re-
gulacién. Como apunta LOUSADA?>: “¢Qué opcién negocial es la mas
adecuada? Ciertamente, la opcién negocial de calificar el acoso sexual
como infraccién muy grave sin establecer criterios en orden a la pro-
porcionalidad de la sancién, presenta la ventaja de evitar la degrada-
cién arbitraria de la sancién del acoso sexual grave por parte de las
empresas. Ahora bien, si el acoso sexual no es grave, el empresario,
al no poder imponer una sancién proporcional a la gravedad de la
conducta, tendera a dejarla impune, lo cual es otro riesgo importante.
De ahi que la mejor opcién sea establecer un abanico mas amplio de
posibilidades sancionadoras..., precisar muy bien cudles son los crite-
rios de diferenciacién de los tipos graves y muy graves”. En el caso del
acoso por razén de sexo la opcién es primero establecer una definicién
escueta con los elementos fundamentales (falta grave) y luego estable-
cer agravantes (falta muy grave): Las agravantes més recurrentes en el
acoso por razén de sexo podrian ser:

1. El prevalimiento de una posicion de superioridad jerdrquica. Cuan-
do el agresor es jefe de la victima y puede imponer con mas facili-
dad condiciones vejatorias a la victima por el deber de obediencia
que rige en las relaciones laborales. En estos casos puede produ-
cirse el chantaje y el acoso discriminatorio.

2. El abuso de la situacion de vulnerabilidad de la victima. Se trata
de acosos en los que el agresor se aprovecha de la precariedad
laboral, la situaciéon de embarazada, la situaciéon de necesidad
econémica (madre soltera, madre de hijos numerosos, madre
separada, etc.), o la situacién de indefensién en general (viuda,
persona mayor, discapacidad, etc.).

3. El uso de amenaza de despido u otra grave imposicién laboral vin-
culada con el empleo. Estamos ante un claro supuesto de acoso
laboral que indudablemente adquiere mayor gravedad pues se

25 “El acoso sexual..., ob. cit., p. 391.
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trata de que en este caso tiene la finalidad dltima de buscar la
eliminacién fisica de la victima del lugar de trabajo.

E. Medidas de prevencién. Se ha recalcado ya la relevancia de la pre-
vencion respecto a las conductas de acoso por razén de sexo, esto es, de
la responsabilidad principalmente del empresario de crear un entorno
no propicio para estos comportamientos. Ahora bien, a los efectos de
comprender los alcances de estas necesarias medidas preventivas va-
mos a desarrollar los siguientes acépites:

1. Declaracién de la necesidad de prevencién. Varios convenios colec-
tivos se ocupan de declarar la necesidad de prevenir el acoso en el tra-
bajo. Si bien, suelen ser declaraciones generales frente a las diversas
formas de acoso, consideramos esto como un avance importante para
la prevencién del acoso por razén de sexo, puesto que esta es una for-
ma especifica de acoso.

a. Como declaracion general frente al acoso moral o al acoso en gene-
ral: el convenio colectivo Autonémico de Personal Docente e Inves-
tigador de las Universidades Publicas de Castilla y Leén (art. 50.
Seguridad y Salud: Declaracién sobre el acoso moral en el trabajo),
convenio colectivo Autonémico de Televisiones Locales y Regiona-
les de Castilla y Le6n (art. 23. Prevencién del acosos en el traba-
jo), convenio colectivo de Sector de Avila de Industrias Panaderas
(art. 4: “...la necesidad de prevenir cualquier conducta de acoso en el
trabajo”), convenio colectivo de Sector de Avila de Oficinas y Des-
pachos (art. 24), convenio colectivo de Sector de Burgos de Indus-
tria Siderometalurgica (art. 64), convenio colectivo de Empresa de
Segovia Horno del Espinar (Disposicién Adicional Segunda: Acoso
Moral y Acoso Sexual: “Las partes firmantes de este Convenio, cons-
cientes de la vinculacion de cualquier tipo de acoso con la salud del
trabajador/a, se comprometen a realizar el esfuerzo necesario para
crear y mantener un entorno laboral respetuoso con la dignidad vy la
libertad personal el dmbito de la Empresa”.

b. En algunos casos si se refieren al acoso por razén de sexo: con-
venio colectivo de Sector de Segovia de Aparcamientos (art. 42:
Concepto y contenido de los planes de igualdad: “...prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo”), convenio colecti-
vo Interprovincial de Marroquineria (art. 82: Acoso sexual o por
razon de sexo: “Las empresas deberdn evitar estas situaciones y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion...”, conve-
nio colectivo de Sector de Segovia de Transportes por carretera
(art. 50: “La Empresa deberd promover condiciones de trabajo qgue
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eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo...”), convenio
colectivo de Empresa de Valladolid Ayuntamiento de Pefafiel
(art. 38: Prevencion y actuacion ante el acoso sexual, moral y por
razon de sexo).

. En algin caso destacar que las medidas preventivas sélo se refie-

ren al acoso sexual, asi el convenio colectivo de Empresa de Sa-
lamanca Ayuntamiento de Ledesma (art. 25), que pese a regular
tanto el acoso moral como el acoso sexual, cuando se refiere a la
prevencion sélo la hace en relacién al acoso sexual.

2. ¢Quiénes son los responsables de la prevencién?

a. El empresario, los directivos o la Administraciéon. Resulta llama-
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tivo que en el trabajo de campo los empresarios no reconozcan la
existencia de acosos en su empresa: “Ninguno de los responsables
empresariales consultados piensa que en su empresa se producen
conductas de acoso sexual, acoso por razén de sexo o psicolégico
contra los/las trabajadores/as de su empresa y consideran que,
quizas, por ello no suelen formar parte de las tablas reivindicativas
sindicales las medidas preventivas y/o represivas e ninguno de los
tipos de acoso “aungue se habla de ello no se suele llevar junto con
otras reivindicaciones ya que es un tema muy sensible” (EV 2), “es
algo que queda en la mente pero no es un hecho”(EV3)”. Asi el con-
venio colectivo de Sector de Avila de Oficinas y Despachos (art.
24: Seguridad y salud laboral principios generales: “Atendiendo al
mobbing y a la violencia en el trabajo como un riesgo de etiologia
psicosocial, las Direcciones de las empresas del sector de Oficinas
v Despachos deben velar y garantizar que el ambiente de trabajo
esté libre de dichos comportamientos que, como riesgo, afecta a las
condiciones de trabajo y puede desembocar en davio fisico y mental
para la salud de los trabajadores”, convenio colectivo de Sector
de Burgos de Industria Siderometalirgica (art. 64. Prevencién
y tratamiento del acoso: “Las empresas se comprometen a crear
vy mantener un entorno laboral libre de acoso...”, convenio colec-
tivo de Empresa de Palencia Ayuntamiento de Baltanas (art. 32:
“El Ayuntamiento se compromete a garantizar un ambiente laboral
exento de acoso sexual, siendo su obligacion prevenir estas situa-
ciones y sancionarlas cuando sucedan”; ahora bien, destacar que
sélo se refiere al acoso sexual cuando el mismo art. también regu-
la el acoso moral); convenio colectivo Interprovincial de Marro-
quineria (art. 82: “Las empresas...), convenio colectivo de Sector
de Segovia de Transportes por carretera (art. 50: “La Empresa...),
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convenio colectivo de Empresa de Valladolid Ayuntamiento de
Penafiel (art. 38: “Desde el Ayuntamiento se fomentardn medidas
encaminadas a evitar el acoso, tales como...”.

b. Los representantes sindicales. Encontramos declaraciones de
compromiso de los representantes sindicales en el tema: el con-
venio colectivo de Sector de Leén de Transporte Urbano (art. 26:
“Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a pre-
venir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacion de los trabajadores frente al mismo
v la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamiento de que tuvieran conocimiento y que pudieran pro-
piciarlo”. En idénticos términos también: convenio colectivo de
Sector de Ledén de Comercio de la Piel (art. 26); convenio colec-
tivo de Sector de Leén de Comercio de Alimentos (art. 33); con-
venio colectivo de Sector de Le6n del Comercio Metal (art. 34),
convenio colectivo de Sector de Leén de Industria y Comercio de
la Vid (art. 35); convenio colectivo de Sector de Leén de Industria
Textil (art. 28); convenio colectivo de Sector de Le6én de Almace-
nistas de Materiales de Construccioén (art. 42); convenio colectivo
de Empresa de Leén Distribuidoras GLP (art. 32), convenio co-
lectivo de Sector de Segovia de Transportes por carretera (art. 50:
“Con esta finalidad podrdn establecerse medidas que podrdn nego-
ciarse con la Representacion Sindical... Del mismo modo, la Repre-
sentacion Sindical deberd contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo vy la informacion a
la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de
que tuvieran conocimiento o pudieran propiciarlo).

c. Las Comisiones de Tgualdad. Dada la escasez de estos planes en
Castilla y Le6n se encuentran pocas referencias a la misiéon de
las mismas en el ambito de la prevencién del acoso por razén de
sexo. Solo el convenio colectivo Interprovincial de Marroquineria
(art. 82) dice claramente: “...La Comision por la Igualdad actuard
de inmediato”. En el Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Be-
navente se dispone que a esta comisién le corresponde “conocer lo
que ocurre en materia de...acoso” y también: “propondrd medidas
para evitar el acoso sexual y moral en el trabajo, asi como atender
las posibles quejas o denuncias que se puedan dar”. En el Plan de
Igualdad de ASPRODES se otorga un papel importante en los pro-
cedimientos de actuacién (Protocolo de actuacién en los casos de
acoso sexual, llama la atencién la referencia sélo al acoso sexual
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cuando todo el Anexo se titula acoso sexual y acoso por razén de
sexo), estableciendo que el procedimiento informal “podrd ser lle-
vado a efecto por un miembro de la comision de igualdad”, mientras
que en el procedimiento formal la denuncia “se deberd dirigir a la
Direccion del Departamento de Recursos Humanos y a la Comision
de Igualdad”. En el Plan de Igualdad de Severiano Gestién el pa-
pel de la Comisién de Igualdad es mas modesto: “La Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad deberd ser informada de todos los
casos de acoso sexual tramitados en la empresa que finalicen con
imposicion de alguna sancién disciplinaria, en la que se analizardn
las medidas de apoyo a la persona acosada”. Nuevamente se obser-
va el olvido del acoso por razén de sexo.

d. Todos los trabajadores: El convenio colectivo de Empresa de
Valladolid Ayuntamiento de Pefiafiel (art. 38), contiene una dis-
posicién interesante: “- Responsabilidad: todos los empleados vy
empleadas tendrdn la responsabilidad de ayudar a garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad. Los responsables de
personal deberdn tener especialmente encomendada la labor de ga-
rantizary prevenir que no se produzcan situaciones de acoso dentro
de su dmbito”. Con ello el convenio colectivo se ocupa de respon-
sabilizar a todos los trabajadores en la prevencién de conductas
de acoso, especialmente el acoso laboral, que suele ser una con-
ducta perpetrada por varios trabajadores. Ahora bien, responsa-
bilizar a todos puede ser también responsabilizar a nadie, por
tanto, parece positivo que luego se focalice la responsabilidad en
los responsables de personal.

3. ¢Qué medidas de prevenciéon? El convenio colectivo Interprovincial
de Marroquineria (art. 82) es el iinico que claramente se refiere a “ar-
bitrar procedimientos especificos para su prevencion, dar cauces a las
denuncias o reclamaciones...” Ademas, debe destacarse que dispone:
“En las empresas se elaborard un cédigo de buenas prdcticas para incor-
porarlo al plan de Igualdad”. Convenio colectivo de Sector de Segovia
de Transportes por carretera (art. 50: “La Empresa deberd... arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones...podrdn establecerse medidas, tales como la
elaboracion vy difusion de cédigos de buenas prdcticas, la realizacion de
camparias informativas o acciones de formacion ). Convenio colectivo
de Empresa de Segovia Horno del Espinar (Disposicién Adicional Se-
gunda: ...ambas partes se comprometen en la elaboracién de un protoco-
lo que actiie como instrumento operativo suficiente para hacer efectiva la
garantia de un entorno laboral respetuoso con la libertad y dignidad...),
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convenio colectivo de Empresa de Valladolid “Productos Casado SA”
(Disposicién Adicional Segunda: “ambas partes se comprometen a la
elaboracion de un protocolo que actiie como instrumento operativo su-
ficiente para hacer efectiva la garantia de un entorno laboral respetuoso
con la libertad vy dignidad personales”.

4. ¢Cual es el protocolo de actuacion? Sélo encontramos procedimientos
de actuacién en: el convenio colectivo de Empresa de Salamanca Ayunta-
miento de Ledesma (art. 25) aunque solamente referido al acoso sexual,
pese a que el mismo articulo regula también el acoso moral; el convenio
colectivo de Empresa de Segovia Horno del Espinar (Disposicién Adicio-
nal Segunda: “Protocolo en el que se expresard claramente qué se entiende
por acoso moral, c6mo identificar las situaciones protegibles y el procedi-
miento de actuacion en los drdenes tanto correctivo como, si procediera,
disciplinario”. Sin duda, el mas desarrollado es el convenio colectivo de
Empresa de Segovia Ayuntamiento de San Ildefonso-La Granja (Disposi-
cion Transitoria 5%), siguiendo lo establecido en la LOT?®,

El convenio colectivo de Empresa de Valladolid Grupo Antolin (art.
66) establece un procedimiento prolijo de actuacién con plazos que
merece la pena destacar:

“Cualquiera de las actuaciones definidas ocurrida dentro del ambito
laboral podra ser objeto de denuncia por parte de la persona acosada

26 Dicho Protocolo debe contener al menos los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracién de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas
y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la nor-
mativa de régimen disciplinario.

d) La identificacién de las personas responsables de atender a quienes formulen una
queja o denuncia.

- Con independencia de las acciones legales que pueden interponerse al respecto ante
cualesquiera instancias administrativas y judiciales, el procedimiento interno e informal
se iniciara con la denuncia de acoso sexual ante una persona de la direccién del centro.

- La denuncia dard lugar a la inmediata apertura de expediente informativo por parte
de la empresa, especialmente encaminado a averiguar los hechos e impedir la continui-
dad del acoso denunciado, para lo que se articularan las medidas oportunas al efecto.
Dentro de la obligacién de la empresa de prevenir y sancionar estos hechos.

- Se pondra en conocimiento inmediato de la representacion sindical la situacion plantea-
da, si asi lo solicita la persona afectada. Ocupandose posteriormente de su seguimiento.

Cualquier medida adoptada en este Acuerdo serd reconocida para las parejas de hecho,
sin tener en cuenta su orientacion sexual, aunque no estén inscritas en el registro de
parejas y lo justificaran con un certificado de convivencia.
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y/o los representantes de los trabajadores. Ante ella, la Direccién de la
empresa abrira obligatoriamente expediente contradictorio con nom-
bramiento de instructor para esclarecer los hechos denunciados, en el
plazo méaximo de tres dias.

La tramitacién del expediente no podra exceder de diez dias habiles.
Finalizado el mismo, se procedera a la imposicién de la correspon-
diente sancién o a su archivo.

El tramite se realizard en la més estricta confidencialidad y reserva,
garantizando la Direccién de la empresa la continuidad en su puesto
de trabajo de la persona agraviada”.

El convenio colectivo de Empresa de Valladolid Ayuntamiento de Pe-
nafiel (art. 38: Prevencién y actuacién ante el acoso sexual, moral y por
razon de sexo), establece medidas en los ambitos de: Comunicacién /
Responsabilidad / Formacién, haciendo asi alusién a los tres sectores
de prevenciéon mas importantes: “Desde el Ayuntamiento se fomentardn
medidas encaminadas a evitar el acoso, tales como:

— Comunicacion: Garantizando la interrelacion entre la Administra-
cion, la representacion social y los trabajadores.

— Responsabilidad: todos los empleados y empleadas tendrdn la res-
ponsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que
se respete la dignidad. Los responsables de personal deberdn tener
especialmente encomendada la labor de garantizar y prevenir que no
se produzcan situaciones de acoso dentro de su dmbito.

— Formacion: con el compromiso de prevenir situaciones de acoso,
se incluird esta materia en los programas de formacion adecuados
para ello”.

5. PROPUESTAS DE LEGE FERENDA

Una vez detectados los principales problemas observados en los con-
venio colectivo de Castilla y Le6n respecto a la regulacién del acoso
por razén de sexo, resulta conveniente sistematizar las principales pro-
puestas que consideramos necesarias para prevenir y sancionar estas
conductas en el seno de las relaciones laborales. Importante es, en pri-
mer lugar, un compromiso de tanto empresarios como representantes
sindicales para incorporar disposiciones en los convenios colectivos
sobre las diversas formas de acoso en los siguientes términos.

En el trabajo de campo realizado por la Profesora Ibafiez se observa
cémo dentro de la negociacion colectiva este tema no es tratado aunque
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