ISSN 0257-7763

Diar iO Of1c1al I 49

35° afio

de las Comunidades Europeas 24 de febrero de 1992

Edicién

en lengua espafiola LCgiSlaCién

Sumario I Actos cuya publicacion es una condicién para su aplicabilidad

II  Actos cuya publicacion no es una condicion para su aplicabilidad

Comisién

92/131/CEE:

* Recomendacién de la Comisién, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién
de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo . .......................... 1

Los actos cuyos titulos van impresos en caracteres finos son actos de gestion corriente, adoptados en el marco de la politica agraria y
que tienen generalmente un periodo de validez limitado.

Los actos cuyos titulos van impresos en caracteres gruesos y precedidos de un asterisco son todos los demas actos.




24.2.92

Diario Oficial de las Comunidades Europeas

Ne L 49/1

(Actos cuya publicacion no es una condicion para su aplicabilidad)

COMISION

RECOMENDACION DE LA COMISION
de 27 de noviembre de 1991

relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo

(92/131/ CEE)

LA COMISION DE LAS COMUNIDADES EUROPEAS,

Visto el Tratado constitutivo de la Comunidad Econé-
mica Europea y, en particular, el segundo guién de su
articulo 155,

Considerando que la conducta no deseada de naturaleza
sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo, incluida la conducta de superiores y compafie-
ros, es inaceptable y puede ser, en determinadas circuns-
tancias, contrario al principio de igualdad de trato tal
como se define en los articulos 3, 4 y 5 de la Directiva
76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, rela-
tiva a la aplicacién del principio de igualdad de trato en-
tre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y
a las condiciones de trabajo (*), opinién que apoya la ju-
risprudencia de algunos Estados miembros;

Considerando que, de conformidad con la Recomenda-
cion del Consejo, de 13 de diciembre de 1984, relativa a
la promocién de acciones positivas en favor de la mu-
jer (3), muchos Estados miembros han llevado a cabo di-
versas medidas de accion positiva y actuaciones que pro-
mueven, entre otras cosas, €l respeto de la dignidad de la
mujer en el lugar de trabajo;

Considerando que, en su Resolucién de 11 de junio de
1986 sobre la violencia contra la mujer (*), el Parlamento
Europeo solicité a los Gobiernos nacionales, a los comi-

tés sobre igualdad de oportunidades y a los sindicatos '

que llevaran a cabo campafias concertadas de informa-

() DO n° L 39 de 14. 2. 1976, p. 40.
() DO n° L 331 de 19. 12. 1984, p. 34.
¢) DO n° C 176 de 14. 7. 1986, p. 79.

cién para crear una conciencia adecuada de los derechos

" individuales de todos los miembros de la fuerza laboral;

Considerando que el Comité consultivo de igualdad de
oportunidades de hombres y mujeres, en su dictamen de
20 de junio de 1988, recomend6 de forma uninime que
se adoptasen una recomendacién y un coédigo de con-
ducta relativos al acoso sexual en el lugar de trabajo que
cubran el acoso de ambos sexos;

Considerando que la Comisién, en su programa de ac-
ci6n relativo a la aplicacién de la Carta comunitaria de
los derechos sociales fundamentales de los trabajadores,
se comprometié a estudiar la proteccion de los trabaja-
dores y su dignidad en el trabajo, habida cuenta de los
informes y las recomendaciones preparados sobre diver-
sos aspectos de la aplicacion de la legislacion comunita-
ria (*);

Considerando que, en su Resolucion de 29 de mayo de
1990 relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y
del hombre en el trabajo, el Consejo afirma que todo
comportamiento basado en el sexo, que afecta a la digni-
dad de la mujer y del hombre en el trabajo (*), incluido
el comportamiento de superiores y compafieros, consti-
tuye una violacion intolerable de la dignidad de los tra-
bajadores o aprendices, y hace un llamamiento a los Es-
tados miembros y a las instituciones y 6rganos de las Co-
munidades Europeas para que desarrollen medidas posi-
tivas destinadas a crear una atmésfera de trabajo en la
que mujeres y hombres respeten mutuamente su integri-
dad humana;

(*) COM(89) 568 final, de 29 de noviembre de 1989. Por ejem-
plo, La dignidad de la mujer en el trabajo: Informe sobre el
problema del acoso sexual en los Estados miembros de las Co-
munidades Ewropeas, de Michael Rubenstein, octubre de
1987 (ISBN 92-825-8764-9).

¢) DO n° C 157 de 27. 6. 1990, p. 3.
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Considerando que, en su tercer programa de accién so-
bre la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres,
1991-1995, y de conformidad con el punto 3.2 de la Re-
solucién del Consejo de 29 de mayo de 1990, la Comi-
sion decidi6 elaborar un cédigo de conducta sobre la
proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo (*), basado en la experiencia y practicas ejempla-
res de los Estados miembros, para proporcionar orienta-
cién sobre la iniciacién y continuacién de medidas positi-
vas destinadas a crear una atmésfera de trabajo en la que
mujeres y hombres respeten mutuamente su integridad
humana;

Considerando que el Parlamento Europeo adopto, el 22
de octubre de 1991, una Resolucién relativa a la protec-
cién de la dignidad de la mujer y del hombre en el tra-

bajo (%);

Considerando que el Comité Econ6émico y Social adop-
t6, el 30 de octubre de 1991, un dictamen relativo a la
proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo (%),

FORMULA LA SIGUIENTE RECOMENDACION:

Articulo 1

Se recomienda a los Estados miembros que adopten las
medidas necesarias para fomentar la conciencia de que la
conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer
y del hombre en el trabajo, incluido la conducta de supe-
riores y compafieros, resulta inaceptable si:

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

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

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

(*) COM(90) 449 final de 6. 11. 1990.
(3 DO n° C 305 de 25. 11. 1991.
¢) DO n°® C 14 de 20. 1. 1992.

misma; y de que dicha conducta puede ser, en deter-
minadas circunstancias, contraria al principio de
igualdad de trato, tal como se define en los articulos
3, 4y 5 de la Directiva 76/207/CEE del Consejo.

Articulo 2

Se recomienda a los Estados miembros que adopten en el
sector publico las medidas necesarias para aplicar el co-
digo de conducta de la Comisién, adjunto a la presente
Recomendacién, relativo a la proteccion de la dignidad
de la mujer y del hombre en el trabajo. Las acciones de
los Estados miembros para la iniciacién y continuacion
de medidas positivas destinadas a crear una atmésfera de
trabajo en la- que mujeres y hombres respeten mutua-
mente su integridad humana deberian servir de ejemplo
para el sector privado.

Articulo 3

Se recomienda a los Estados miembros que animen a los
empresarios y a los representantes de los trabajadores a
desarrollar medidas para aplicar el codigo de conducta
de la Comisién relativo a la proteccién de la dignidad de
la mujer y del hombre en el trabajo.

Articulo 4

Los Estados miembros informarin a la Comisién, en el
plazo de tres afios a partir de la fecha de la presente
Recomendacién, acerca de las medidas que adopten para
hacerla efectiva, con el fin de permitir a la Comisién ela-
borar un informe sobre el conjunto de dichas medidas.
La Comisién asegurara, dentro de ese mismo periodo, la
mas amplia difusion posible del coédigo de conducta. El
informe versara sobre el grado de conocimiento del c6-
digo, su eficacia tal como ha podido observarse y su .
grado de aplicacién y de uso en la negociacion colectiva
entre los interlocutores sociales.

Articulo 5

Los destinatarios de la presente Recomendacién ser4n los
Estados miembros.

Hecho en Bruselas, el 27 de noviembre de 1991.

Por la Comisién
Vasso PAPANDREOQU
Miembro de la Comision
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ANEXO

PROTECCION DE LA DIGNIDAD DE LA MUJER Y DEL HOMBRE EN EL TRABAJO

Cédigo de conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual

1. INTRODUCCION

El presente codigo de conducta se presenta de conformi-
dad con la Resolucién del Consejo de Ministros relativa
a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre
en el trabajo (*) y como acompafiamiento a la Recomen-
dacién de la Comision sobre esta cuestion.

Su objetivo es proporcionar una orientacién practica
para los empresarios, los sindicatos y los trabajadores so-
bre la proteccion de la dignidad de la mujer y del hom-
bre en el trabajo. El codigo esta concebido para su apli-
_caci6n tanto en el sector privado como publico, y en él
se anima a los empresarios a que sigan las recomendacio-
nes contenidas en el cédigo de la manera que resulte
adecuada al tamafio y la estructura de su establecimiento.
Para las pequefias y medianas empresas, puede resultar
de especial importancia para adaptar algunos de los as-
pectos practicos a sus necesidades especificas.

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

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

() DO n° C 157 de 27. 6. 1990, p. 3, punto 2 del apartado 3.

() La dignidad de la mujer en el trabajo: Informe sobre el pro-
blema del acoso sexual en los Estados miembros de las Comuni-
dades Europeas, de Michael Rubenstein, octubre de 1987,
(ISBN 92-825-8764-9).

Algunos grupos especificos son particularmente vulnera-
bles al acoso sexual. Los estudios realizados en diversos
Estados miembros, que documentan la relacion entre el

'riesgo de acoso sexual y la vulnerabilidad percibida de la

persona objeto del mismo, indican que las mujeres divor-
ciadas o separadas, las mujeres jovenes y las que se in-
corporan por primera vez al mercado de trabajo, las que
tienen contratos laborales precarios o irregulares, las mu-
jeres que desempefian trabajos no tradicionales, las muje-
res incapacitadas fisicamente, las lesbianas y las mujeres
de minorias raciales corren un riesgo desproporcionado.
Los homosexuales y los hombres jévenes también son
vulnerables al acoso. No se puede negar que el acoso
motivado por la inclinacién sexual mina la dignidad la-
boral de las personas afectadas y que resulta imposible
considerar dicho fenémeno como un comportamiento la-
boral aceptable.

El acoso sexual contamina el entorno laboral y puede te-
ner un efecto devastador sobre la salud, la confianza, la
moral y el rendimiento de las personas que lo padecen.
La ansiedad y el estrés que produce el acoso sexual nor-
malmente hacen que las personas que lo sufren pidan ba-
jas por enfermedad, sean menos eficaces en el trabajo o
dejen su empleo para buscar otro. A menudo los trabaja-
dores sufren, ademis de las consecuencias negativas del
propio acoso, el perjuicio para sus perspectivas laborales
a corto y a largo plazo que supone el verse obligados a
cambiar de empleo. El acoso sexual también puede tener
un efecto negativo sobre los trabajadores que no son ob-
jeto del mismo, pero que son testigos o saben de la exis-
tencia de dicho comportamiento indeseado.

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

En términos generales, el acoso sexual es un obstaculo
para la adecuada integracién de la mujer en el mercado
de trabajo, y la Comisién se ha comprometido a fomen-
tar el desarrollo de medidas globales para mejorar dicha
integracién ().

() Tercer prbgrama de accién sobre igualdad de oportunidades
entre las mujeres y los hombres, 1991-1995 [COM(90) 449
de 6. 11. 1990].
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2. DEFINICION

El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u
otros' comportamientos basados en el sexo que afectan a
la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo (*).
Esto puede incluir comportamientos fisicos, verbales o
no verbales indeseados.

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

La principal caracteristica del acoso sexual es que es in-
deseado por parte de la persona objeto del mismo, y co-
rresponde a cada individuo determinar el comporta-
miento que le resulta aceptable y el que le resulta ofen-
sivo. La atencién sexual se convierte en acoso sexual si
continia una vez que la persona objeto de la misma ha
indicado claramente que la considera ofenstva, si bien un
anico incidente de acoso puede constituir acoso sexual si
es lo suficientemente grave. Lo que distingue al acoso
sexual del comportamiento amistoso es que el primero es
indeseado y el segundo aceptado y mutuo.

3. LA LEY Y LAS RESPONSABILIDADES DE LOS
EMPRESARIOS

La conducta de naturaleza sexual u otros comportamien-
tos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la
mujer y del hombre en el trabajo pueden contravenir el
principio de igualdad de trato a que se refieren los ar-
ticulos 3, 4 y 5 de la Directiva 76/207/CEE del Consejo,
de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacién del prin-
cipio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en

(*) Resolucion del Consejo relativa a la proteccién de la digni-
dad de la mujer y del hombre en el trabajo (DO n° C 157 de
27. 6. 1990, p. 3, punto 2 del apartado 3).

lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a
la promocién profesionales, y a las condiciones de tra-
bajo (*). Este principio supone la ausencia de toda discri-
minacién por razén de sexo, bien sea directa o indirecta-
mente, en lo que se refiere, en particular, al estado ma-
trimonial o familiar.

En determinadas circunstancias, y dependiendo de la le-
gislacién nacional, el acoso sexual puede también ser un
delito, o contravenir otras obligaciones impuestas por la
ley, como son las obligaciones en materia de salud y se-

~guridad, o el deber, contractual o de otra naturaleza, de

ser un buen empresario. Como el acoso sexual es un
comportamiento indebido del trabajador, los empresarios
deben ocuparse del mismo al igual que hacen con cual-
quier otra forma de comportamiento indebido de los tra-
bajadores y deben evitar acosar a los propios trabajado-
res. Puesto que el acoso sexual constituye un riesgo para
la salud y la seguridad, los empresarios tienen la respon-
sabilidad de tomar medidas para reducir al minimo este
riesgo, al igual que hacen con otros peligros. Como el
acoso sexual a menudo supone un abuso de poder, es
posible que los empresarios sean responsables del uso in-
debido de la autoridad que han delegado.

Sin embargo, el presente codigo se centra en el acoso

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

Como el acoso sexual a menudo esti en funcién de la
situacion de la mujer en la jerarquia laboral, las politicas
destinadas a tratar el acoso sexual tienen mas posibilida-
des de resultar eficaces cuando se unen a una politica

(*) DO n° L 39 de 14. 2. 1976, p. 40, articulo 2 (Anexo II).

(*) Resolucion del Consejo relativa a la proteccion de la digni-
dad de la mujer y del hombre en el trabajo (DO n° C 157 de
27. 6. 1990, p. 3, punto 2 del apartado 3).
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més amplia de fomento de la igualdad de oportunidades
y de mejora de la situacién de la mujer. En la guia de la
Comisién para la accién positiva se ofrece asesoramiento
sobre las medidas que pueden adoptarse de manera ge-
neral para aplicar una politica de igualdad de oportuni-

dades ().

De igual modo, la existencia de un procedimiento para
ocuparse de las denuncias de acoso sexual deberia consi-
derarse s6lo como un componente de la estrategia para
enfrentarse al problema. El objetivo primordial deberia
ser cambiar el comportamiento y las actitudes y procurar
garantizar la prevencién del acoso sexual.

4. NEGOCIACION COLECTIVA

.

La mayoria de las recomendaciones incluidas en el pre-
sente codigo se refieren a las acciones que pueden em-
prender los empresarios, ya que éstos tienen el deber de
garantizar la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo. '

Los sindicatos también tienen responsabilidades con res-
pecto a sus afiliados y pueden y deben desempefiar un
importante papel en la prevencion del acoso sexual en el
lugar de trabajo. Se recomienda que se estudie la cues-
ti6n de la inclusién en los convenios de las clausulas per-
tinentes, en el contexto del proceso de la negociacién co-
lectiva, con el fin de lograr un entorno laboral libre de
comportamientos indeseados de naturaleza sexual u
otros comportamientos basados en el sexo que afecten a
la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, asi
como de toda represalia contra el denunciante o la per-
sona que desee atestiguar o que atestiglie en caso de de-
nuncia.

5. RECOMENDACIONES A LOS EMPRESARIOS

Las politicas y los procedimientos recomendados mais
adelante deberian adoptarse, segin sea necesario, tras
consultar o negociar con los sindicatos o con los repre-
sentantes de los trabajadores. La experiencia indica que
las estrategias para crear y mantener un entorno laboral
en el que se respete la dignidad de los trabajadores tie-
nen més probabilidades de ser eficaces cuando se acuer-
dan conjuntamente.

Deberia subrayarse que una caracteristica distintiva del
acoso sexual es que los trabajadores que lo padecen a
menudo son reacios a quejarse. Por consiguiente, la au-
sencia de denuncias de acoso sexual en un estableci-
miento determinado no significa necesariamente que tal
acoso no exista. Puede significar que las personas afecta-
das por el acoso sexual piensan que denunciarlo no

(") Accion positiva: Igualdad de oportunidades para las mujeres en
el empleo. Guia, OPOCE, 1988.

tiene objeto porque no puede hacerse nada al respecto, o
porque no se les tomari en serio o se les ridiculizars, o
porque temen las represalias. La aplicacién de las reco-
mendaciones preventivas y de procedimiento indicadas
més adelante deberia facilitar la creacién de un clima la-
boral en el que esos temores sean infundados.

A) Prevencién
1) Declaracion de principios

Como primer paso para mostrar la preocupacién y el
compromiso de la direccion para resolver el problema del
acoso sexual, los empresarios deberian elaborar una de-
claracién de principios en la que se establezca expresa-
mente que todos los trabajadores tienen derecho a ser
tratados con dignidad, que no se permitira ni se tolerar4
el acoso sexual en el trabajo y que los trabajadores tie-
nen derecho a presentar denuncias si aquél se produce.

Se recomienda que la declaracién de principios precise
qué es lo que se entiende por comportamiento indebido
en el trabajo y explique que dicho comportamiento, en
determinadas circunstancias, puede ser ilegal. Se aconseja
que la declaracién imponga explicitamente a los directo-
res y supervisores la obligacion de aplicar estos principios
y de emprender las acciones correctoras para garantizar
su cumplimiento. También deberia imponer explicita-
mente a todos los trabajadores la obligacién de observar
la declaracion y de velar por que sus compafieros sean
tratados con respeto y dignidad.

Ademas, se recomienda que la declaracién explique el
procedimiento que habran de seguir los trabajadores que
sean objeto de acoso sexual en el trabajo para recibir
ayuda y a quién habrin de dirigir su denuncia, que in-
cluya el compromiso de que las denuncias de acoso se-
xual se tratarin con seriedad, prontitud y confidencial-
mente, y que se protegerd a los trabajadores contra la
persecucion y las represalias de que sean objeto por ha-
ber presentado una denuncia de acoso sexual. También
deberia especificar que se aplicaran las medidas discipli-
narias adecuadas contra los trabajadores que sean culpa-
bles de acoso sexual.

ii) Comunicacion de la declaracion de principios

Una vez elaborada la declaraci6n, es importante que ésta
sea comunicada efectivamente a todos los trabajadores,
de manera que sean conscientes de que tienen derecho a
quejarse y sepan a quién deben quejarse, sean conscien-
tes de que sus denuncias serin tratadas con prontitud e
imparcialidad, y de las posibles consecuencias de todo
comportamiento de acoso sexual.
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Dicha comunicacion debera subrayar el compromiso de
la direccion de eliminar el acoso sexual, fomentando de
esta manera un clima en el que éste no pueda producirse.

iii) Responsabilidad

Todos los trabajadores tienen la responsabilidad de ayu-
dar a garantizar un entorno laboral en el que se respete
la dignidad de los trabajadores, y los directores (inclui-
dos los supervisores) tienen la tarea particular de garanti-
zar que no se produzca el acoso sexual en los sectores
bajo su responsabilidad. Se recomienda que los directores
expliquen la politica del establecimiento al personal a su
cargo y que tomen medidas para fomentar de manera
positiva la aplicacion de esta politica. Los directores tam-
bién deberian prestar atencién y apoyar a cualquier
miembro del personal que se queje de acoso sexual, ase-
sorar plena y claramente sobre el procedimiento que de-
bera seguirse, mantener el caricter confidencial de los
casos de acoso sexual y velar por que no se planteen mas
problemas de acoso sexual o por que no se tomen repre-
salias una vez que se haya atendido la denuncia.

iv) Formacion

Un importante medio para garantizar que no se pro-
duzca el acoso sexual y que, si se produce, el problema
sea resuelto con eficacia lo constituye la formacion de
los directores y supervisores. Dicha formacion deberia
tener por objeto la identificacion de los factores que con-
tribuyen a crear un entorno laboral exento de todo acoso
sexual y permitir que los participantes sean plenamente
conscientes de sus responsabilidades en el marco de la
politica fijada por el empresario y de cualquier problema
que pueda surgir.

Ademas, las personas que tengan algan cometido oficial
en el marco del procedimeinto formal de examen de la
denuncia de acoso sexual deberian recibir una formacién
especial, tal y como se ha indicado maés arriba.

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

B) Procedimientos

La elaboracién de procedimientos claros y precisos para
tratar el acoso sexual una vez que se ha producido re-
viste una gran importancia. Los procedimientos deberian
garantizar la resolucién de los problemas de manera efi-
caz y efectiva. La orientacion prictica para los trabaja-
dores sobre como tratar el acoso sexual cuando se pro-
duce y las consecuencias del mismo deberian proporcio-

narse desde un principio. Dicha orientacién deberia su-
brayar los derechos del trabajador y los limites dentro de
los cuales deben ejercerse.

i) Resolucion de los problemas de modo informal

La mayoria de las personas afectadas por el acoso sexual
simplemente desean que éste cese. Deberia disponerse de
métodos formales e informales para resolver los proble-
mas.

Deberia aconsejarse a los trabajadores que, si es posible,
intenten resolver el problema de manera extraoficial en
un primer momento. En algunos casos, puede ser posible
y bastar que el trabajador explique claramente a la per-
sona que muestra el comportamiento indeseado que di-
cha conducta no es bien recibida, que es ofensiva o le es
incémoda, y que interfiere en su trabajo.

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

Si la persona continda con su comportamiento, 0 si no
resulta adecuado resolver el problema de modo informal,

_deberia seguirse el procedimiento formal de presentaciéon

de una denuncia.
i) Asesoramiento y asistencia

Se recomienda a los empresarios que nombren a una per-
sona encargada de proporcionar asesoramiento y asisten-
cia a los trabajadores objeto de acoso sexual, y, cuando
sea posible, con la funcién de ayudar a resolver cualquier
problema, ya sea por la via oficial o extraoficial. Puede
resultar atil que la persona sea designada previo acuerdo
con los sindicatos o los trabajadores, ya que esto proba-
blemente favorecera su aceptacion. Las personas selec-
cionadas deberian proceder, por ejemplo, de los departa-
mentos de personal o de igualdad de oportunidades. En
algunos establecimientos se les denomina «asesores confi-
denciales» o «amigos comprensivos». A menudo dicho
papel lo desempefia una persona del sindicato de los tra-
bajadores o perteneciente a un grupo de ayuda a la mu-
jer.

Quienquiera que sea la persona designada en el estable-
cimiento, se recomienda que se le proporcione la forma-
cién adecuada sobre la mejor manera de resolver los
problemas y sobre los pormenores de la politica y los
procedimientos del establecimiento, de manera que
pueda desempefiar su tarea con eficacia. También es im-
portante que se le provea de recursos adecuados para de-
sempefiar su funcién, asi como de protecciéon contra las
represalias de que podria ser objeto por ayudar a cual-
quier persona victima de acoso sexual.
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iii) Procedimiento de denuncia

Se recomienda que, cuando la persona que presente la
denuncia considere que los intentos de solucionar el pro-
blema de manera informal no son aconsejables, cuando
se hayan rechazado los intentos de solucién informal, o
cuando el resultado haya sido insatisfactorio, se propor-
cione un procedimiento formal para atender la denuncia.
Este procedimiento deberia asegurar a los trabajadores
que el establecimiento tratara con seriedad las denuncias
de acoso sexual.

Por su naturaleza, el acoso sexual puede dificultar la uti-
lizacién de los canales normales de presentacién de de-
nuncias por vergiienza, miedo a no ser tomado en serio,
a dafiar la propia reputacién, o temor a las represalias o
a enrarecer el ambiente de trabajo. Por consiguiente, el
procedimiento formal deberia especificar a quién debe el
trabajador presentar la denuncia y ofrecer también una
alternativa si, en dichas circunstancias, el procedimiento
normal de solucién de conflictos no resulta adecuado,
por ejemplo, porque la persona a la que se imputa el
acoso es el jefe directo del trabajador. También es acon-
sejable ofrecer a los trabajadores la posibilidad de pre-
sentar la denuncia en primera instancia a una persona de
su mismo sexo, si asi lo desean.

Es aconsejable que los empresarios controlen y revisen
las denuncias de acoso sexual y cémo se han resuelto, a
fin de asegurarse de que los procedimientos resultan efi-
caces.

iv) Investigaciones

Es importante garantizar que las investigaciones internas
relativas a cualquier denuncia se llevan a cabo con tacto
y con el debido respeto a los derechos tanto de la per-
sona que ha presentado la denuncia como de la persona
objeto de la misma. La investigacion deberia ser indepen-
diente y objetiva. Las personas que la realicen no debe-
rian tener relacion alguna con la denuncia, y deberia in-
tentarse por todos los medios resolverlas con prontitud;
‘el procedimiento deberia establecer un plazo méximo
para la tramitacién de las denuncias, habida cuenta de
los plazos que pueda establecer la legislacion nacional
para la presentacién de una denuncia por via legal.

Se recomienda como practica adecuada que tanto la per-
sona que presenta la denuncia como la persona objeto de
la misma tengan derecho a ser acompaifiadas y/o repre-
sentadas, quiza por un representante de su sindicato, un
amigo o un compaiiero; que se informe detalladamente a

la persona objeto de la denuncia sobre la naturaleza de.

la misma y la posibilidad de contestar a la misma, y que
se mantenga una estricta confidencialidad durante todo
el curso de la investigacién de una denuncia. Cuando sea

necesario interpelar a testigos, debera subrayarse la im-
portancia del caracter confidencial.

Debe reconocerse que relatar la experiencia de acoso
sexual no es ficil y puede perjudicar la dignidad del tra-
bajador. Por consiguiente, no deber4 pedirse a la persona
que presenta la denuncia que narre repetidamente los he-
chos objeto de la misma cuando esto sea innecesario.

La investigacion deberia centrarse en los hechos indica-
dos en la denuncia, y es aconsejable que el empresario
mantenga un registro completo de todas las reuniones e
investigaciones.

v) Faltas contra la disciplina

Se recomienda que las infracciones de la politica del es-
tablecimiento para la protecciéon de la dignidad de los
trabajadores en el trabajo sean consideradas como faltas
contra la disciplina y que las normas de disciplina esta-
blezcan claramente qué comportamiento se considera
como conducta indebida en el trabajo. Constituye tam-
bién una buena practica indicar claramente la gama de
sanciones que pueden imponerse a las personas que vio-
len la norma, y que la persecucién o las represalias con-
tra el trabajador que presente de buena fe una denuncia
de acoso sexual seran consideradas como una falta con-
tra la disciplina.

Cuando se acepte una denuncia y se considere que es
necesario transferir o trasladar a una de las partes deber4
permitirse, cuando sea posible, que la persona que ha
presentado la denuncia decida si desea permanecer en su
puesto o ser trasladada. No debera sancionarse en nin-
gin modo a la persona que haya presentado una denun-
cia que haya sido aceptada, y ademas, cuando esto su-
ceda, el empresario debera supervisar la situacién para
asegurarse de que el acoso ha cesado.

Aunque una denuncia no sea aceptada, por ejemplo por-
que se considere que las pruebas no son concluyentes,
deber4 ofrecerse la posibilidad de un traslado o una
reorganizacién del trabajo de uno de los trabajadores
afectados en vez de pedirles que sigan trabajando juntos
contra la voluntad de ambas partes.

6. RECOMENDACIONES A LOS SINDICATOS

El acoso sexual es una cuestién tanto sindical como em-
presarial. Se recomienda como practica adecuada que los
sindicatos formulen y presenten unas declaraciones claras
de politica sobre el acoso sexual y que tomen medidas
para aumentar la sensibilizacion ante el problema del
acoso sexual en el lugar de trabajo, a fin de ayudar a
crear un ambiente en el que ni se tolere ni se pase por
alto. Por ejemplo, los sindicatos podrian intentar ofrecer
a todos sus directivos y representantes formacién sobre
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temas relacionados con la igualdad de trato, incluida la
manera de abordar el acoso sexual, e incluir esta infor-
macién en cursos de formacién patrocinados o aproba-
dos por el sindicato, asi como informacién sobre la poli-

tica del sindicato al respecto. Los sindicatos deberian es-

tudiar la posibilidad de declarar que el acoso sexual
constituye un comportamiento indebido, y se recomienda
como buena prictica que informen a sus afiliados y diri-
gentes sobre sus consecuencias.

Los sindicatos también deberian tratar la cuestion del
acoso sexual con los empresarios, e instar a los estableci-
mientos a que adopten politicas y procedimientos ade-
cuados para proteger la dignidad de la mujer y del hom-
bre en el trabajo. Se aconseja a los sindicatos que infor-
men a sus afiliados de su derecho a no ser acosados
sexualmente en el trabajo y les proporcionen una orien-
taciéon clara sobre qué hacer en caso de ser objeto de
acoso sexual, incluido el asesoramiento sobre los dere-
chos legales pertinentes.

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

Asimismo se recomienda que cuando el sindicato esté re-
presentando tanto a la persona que ha presentado la de-
nuncia como a la persona objeto de la misma se deje
claro que el sindicato no esta tolerando el acoso sexual
al proporcionar la representacion. En cualquier caso, las

dos partes no deberian estar representadas por la misma
persona. »

Es practica adecuada aconsejar a los afiliados que el tra-
bajador acosado lleve un registro de los incidentes, ya
que esto le ayudara a llevar a feliz término cualquier re-
curso formal o informal, que el sindicato desea que se le
informe de cualquier incidente de acoso sexual y que di-
cha informacion tendra caricter confidencial. Conven-
dria también que el sindicato controlara y revisara sus
registros para contestar a las denuncias y para represen-
tar a las personas objeto de las mismas, a fin de que su
respuesta sea eficaz.

7. RESPONSABILIDADES DE LOS TRABAJADORES

Los trabajadores tienen un claro cometido que desempe-
fiar en la instauracién de un clima de trabajo en el que
resulte inaceptable el acoso sexual. Pueden contribuir a
evitar el acoso sexual si son conscientes del problema y
se muestran sensibles al mismo, asegurindose de que sus
propias normas de conducta y las de sus compafieros no
son ofensivas.

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

Los trabajadores que son objeto de acoso sexual debe-
rian, cuando sea posible, manifestar al autor de tales ac-
tos que su comportamiento es indeseado e inaceptable. A
veces basta con que una persona se dé claramente cuenta
de que su conducta no es bien recibida para que ponga
fin a la misma. Si dicha persona persiste en su comporta-
miento, los trabajadores deberian informar a los directo-
res o a su representante por las vias adecuadas y solicitar
ayuda para peoner fin al acoso por medios formales o in-
formales.
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