ACOSO LABOR ON COLECTIVA

EN ANDALUCIA

MOBBING AND COLLECTIVE BARGAINING
IN ANDALUCIA

Juan Gorelli Hernandez*

Extracto : Nuestro ordenamiento incorpora todo un conjunto normativo en
materia de acoso. Este no es un fenémeno homogéneo, sino que existen dos
tipologias bien diferenciadas de este fendmeno: el acoso sexual y el acoso
moral o mobbing. En el &mbito del Derecho del Trabajo esta regulacion se
reduce fundamentalmente la reconocimiento del derecho de los trabajado-
res a estar protegidos frente a estos fenémenos, la regulacion de una causa
de despido disciplinario que afecta a los acosadores y las infracciones
administrativas que pueden cometer los empresarios al actuar como
acosadores o al permitir que en ambito de aplicacién de sus facultades
directivas se desarrollen conductas de acoso. Estamos ciertamente ante
una regulacién excesivamente limitada, que no establece de manera
expresa una delimitacién de estos fenémenos (es necesario acudir a la
regulacion de cardcter general) y centrada en el fendmeno del acoso
discriminatorio. Una normativa de caracter tan limitado supone la posibi-
lidad de que la negociacién colectiva se haga cargo de la regulacion de
estos fenémenos. De hecho la Ley Organica 3/2007 supone un evidente
impulso al papel regulador de la negociacién colectiva en materia de acoso
sexual; a la sombra del cual también puede crecer la regulacion negociada
sobre acoso moral. En este sentido se prevé que en un futuro inmediato los
planes de igualdad, dentro de los que se ha de incluir la adopciéon de
protocolos antiacoso o cédigos de conductas o buenas practicas en las
empresas, se configuren como 6ptimos mecanismos de lucha frente al
acoso. Probablemente el convenio colectivo ha de asumir un papel esencial
en la lucha contra el acoso horizontal, estableciendo los mecanismos para
tutelar a los trabajadores acosados, pero también puede tener importancia
en el acoso vertical, sobre todo por generar una dindmica a través de la que
se logre establecer criterios objetivos para la utilizacién de las facultades
empresariales. En cuanto al andlisis de la negociacién colectiva debemos
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resaltar que no es tan extrafio que la negociacion andaluza se refiera al
acoso; al contrario, es un contenido cada vez mas frecuente en nuestros
convenios, conformando un conjunto normativa cada vez mas amplio y
abigarrado. No obstante su incorporacién cualitativa al convenio es atin
limitada, pues fundamentalmente se limita a dos aspectos esenciales: el
establecimiento de reglas programaticas de prohibicién o evitaciéon del
acoso, meras declaraciones de intenciones de alcanzar el objetivo de que las
empresas sean &mbitos libres de acoso; y las regulaciones del acoso desde
una perspectiva disciplinaria o sancionadora, considerando al acoso como
infraccion laboral muy grave o grave. Falta sobre todo la vision puramente
preventiva de esta cuestion, siendo notorias las ausencias normativas en
materia de prevencién de riesgos.

Indice : 1 Datos normativos; 2 Papel de la negociacién colectiva en la
regulacion del acoso; 3 Analisis de la negociacién colectiva andaluza en
materia de acoso; 3.1 Introduccién; 3.2 Negociacion y compromisos de
evitar el acoso laboral; 3.3 Delimitaciéon conceptual del acoso sexual y
moral en la negociacién colectiva andaluza; 3.4 La proteccion represiva de
los trabajadores frente al acoso sexual y moral; 3.5 Procedimientos de
resolucién de situaciones de acoso sin acudir a vias sancionadoras; 3.6
Procedimientos preventivos; 3.7 Mecanismos integrales (o pretendida-
mente integrales) de actuacion. 4 Referencias.

1 Datos normativos del acosado (normalmente con el
objetivo de provocar su abandono
del trabajo). Junto a este fendmeno
encontramos el acoso sexual, en el
que el objetivo es bien distinto, pues

El acoso es una de las
instituciones juridicas que se ha
incorporado mas recientemente al
ordenamiento laboral. Se configura

como un conjunto de conductas
protagonizadas por compafieros o
superiores del acosado que estan
destinadas a hostigar al trabajador
atentando contra su dignidad. En
realidad, atin cuando hablemos de
acoso laboral, lo cierto es que se
incluyen bajo esta expresion dos
tipologias bien diferentes. De un
lado, el acoso moral, caracterizado
por la intencién de arrinconar al
trabajador con conductas reiteradas
de violencias psicolégica que estan
dirigidas a provocar el sufrimiento

lo que se pretende a través de las
conductas de hostigamiento es la
satisfacciéon de las apetencias
sexuales del acosador.

Si cefiimos el analisis de esta
cuestion alaregulacién nacional (es
mas amplia y previa la normativa
comunitaria que fundamentalmen-
te se ha centrado en considerar el
acoso como un supuesto de discri-
minacién), veremos que la incorpo-
racion del acoso de manera expresa
se ha producido en momentos
realmente recientes, pues aun



Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 15 Regiao, n. 37, 2010 133

cuando existian trazas del acoso
sexual, especialmente en el art. 8.13
LISOS, a tenor del cual se considera
infraccion muy grave “El acoso
sexual, cuando se produzca dentro
del ambito a que alcanzan las
facultades de direcciéon empresa-
rial, cualquiera que sea sujeto
activo delamisma”’;lo cierto es que
la introduccién de esta figura en
nuestro ordenamiento se produce
en realidad a través de la Ley n.
62/2003, de 30 de diciembre, de
Medidas Fiscales, Administrativas
y del Orden Social, que introdujo
un importante conjunto normativo
sobre el acoso moral. Esta regula-
cion se refuerza a través de la Ley
Organican.3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de muje-
res y hombres, que ha supuesto un
reforzamiento normativo de la
regulacion del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo.

Junto al art. 8.13 LISOS,
nuestro ordenamiento cuenta con el
siguiente conjunto normativo sobre
el acoso: de entrada el art. 4.2 e) ET,
que consagra el derecho de todo
trabajador “Al respeto de su
intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, comprendida

la proteccion frente al acoso por
razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapaci-
dad, edad u orientacién sexual y
frente al acoso sexual y al acoso por

72

razén de sexo”".

El hecho de que se haya
reconocido expresamente este
derecho del trabajador ha motivado
la introduccién de otras dos normas
importantes: el art. 54.2 g) ET y el
art. 8.13 bis LISOS. El primero de
ellos establece la consideracion del
acoso como causa de despido
disciplinario, pues se considera
como incumplimiento contractual
“g) El acoso por razén de origen
racial o étnico, religion o conviccio-
nes, discapacidad u orientacion
sexual y el acoso sexual o por razén
de sexo al empresario o a las perso-
nas que trabajen en la empresa”’. Se
trata de establece expresamente un
mecanismo que facilita la sancién
del trabajador o trabajadores que
cometan actuaciones de acoso;
légicamente este mecanismo no
tiene utilidad cuando se trata de
situaciones de acoso cometidas por
el propio empresario.

Junto a la causa de despido,
se ha introducido un art. 8.13 bis en

'Debemos recordar que también se recogia expresamente el acoso sexual en el art. 4.2 ¢) ET, en la
redaccion (ya derogada) que recibia a tenor de la Ley n. 8/1989, a tenor de la cual el trabajador tiene
derecho: “e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual”.

’Originalmente la norma se redact6 por la Ley n. 62/2003, siendo posteriormente modificada por la
Ley Organican. 3/2007, que introdujo expresamente en el ET la figura del acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

*Laredaccion inicial d esta letra g) del art. 54.2 ET se estableci6 a través de la Ley n. 62/2003, siendo
posteriormente modificada por la Ley Organica n. 3/2007 (concretamente se afiadio expresamente la
referencia al “acoso sexual o porrazén de sexo”.



134 Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 15 Regiao, n. 37, 2010

la LISOS, por la que se establece una
infraccién administrativa dirigida a
sancionar al empresario que comete
actuaciones de acoso, o que permita
el acoso en su empresa, consideran-
dose este comportamiento como
infraccion muy grave:

El acoso por razén de origen
racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad o
edad y orientacién sexual y el
acoso por razén de sexo,
cuando se produzca dentro del
ambito a que alcanzan las
facultades de direcciéon
empresarial, cualquiera que
sea el sujeto activo del mismo,
siempre que, conocido por el
empresario, éste no hubiera
adoptado las medidas necesa-
rias para impedirlo”.

Con este precepto se
establece una protecciéon para el
acosado, que actda no sélo en
aquellos casos en los que el acosa-
dor sea el propio empresario, sino
también cuando, sin serlo, permita
el acoso o simplemente no actte
para evitar el sufrimiento del
acosado si es que el acoso se produ-
ce dentro del &mbito de ejercicio de
sus facultades directivas. Se trata de
un precepto que sigue la linea ya
establecida por el art. 8.13 LISOS en
materia de acoso sexual, imponien-
do sanciones al empresario adn
cuando no es quien acosa; obligan-

dole, de esta manera, a actuar
protegiendo al acosado y sancio-
nando al acosador.

Para terminar, debemos
recordar que el art. 181 LPL’,
precepto a tenor del cual se recon-
ducen a la modalidad procesal de
tutela de derechos de libertad
sindical y del resto de derechos
fundamentales, las demandas que
versen sobre la prohibiciéon “del
tratamiento discriminatorio y de
acoso, que se susciten en el ambito
de las relaciones juridicas atribui-
das al conocimiento del orden
jurisdiccional social”.

Hay que senalar ante todo la
insuficiencia de esta regulacion: si
bien es cierto que hay determinados
aspectos recogidos expresamente
por esta regulacion, lo cierto es que
el planteamiento legislativo es
tremendamente deficiente. De
entrada, no contiene ni tan siquiera
un concepto de acoso, sea moral o
sexual. Debemos seguir remontan-
donos al art. 28.1 d) de la Ley n.
62/2003, que con caracter general
sefiala que ha de entenderse por
acoso:

[...] toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial
o étnico, la religiéon o convic-
ciones, la discapacidad, la
edad o la orientacién sexual de
una persona, que tenga como

“Aligual que ocurre con el art. 54.2 g) ET, la redaccién original procede de la Ley n. 62/2003, siendo
posteriormente modificada por la Ley Orgéanica n. 3/2007 (concretamente se afiadia la referencia al

“acoso sexual o por razon de sexo”.

*Este precepto incluye la figura del acoso desde la redaccion del mismo otorgada por la Ley 62/2003,
manteniendo la alusién a la misma tras las modificaciones sufridas por la Ley Organica 3/2007.
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objetivo o consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio,
humillante u ofensivo.

Este concepto legal de acoso
es decepcionante. Las limitaciones
de esta configuracion del acoso son
evidentes, pues de entrada no se
plantea una diferencia entre acoso
moral y acoso sexual. Més atn, el
art.28.1d) delaLeyn.62/2003, deja
fuera del concepto de acoso al acoso
sexual, e incluso no considerada la
posibilidad de un acoso por razén
de sexo. Se plantea asi una impor-
tante dificultad conceptual, limi-
tando la distinciéon entre acoso
moral y acoso sexual, cuando, tal
como hemos sefialado anterior-
mente. Ciertamente es posible
hablar de “acosolaboral”, incluyen-
do bajo esta terminologia los
supuestos de acoso moral y de
acoso sexual; pero es evidente que
se trata de cuestiones diferentes, de
modo que el acoso laboral no es sino
un convencionalismo para tratar
dos cuestiones diferenciadas, tanto
en los comportamientos o conduc-
tas que generan el acoso, como el
objetivo perseguido por quien
acosa’. Sin embargo, el conjunto
normativo laboral que hemos
mencionado (arts. 4.2 e ET, 54 ET,
8.13 y 8.13 bis LISOS), si establece la
distincion entre acoso en general
(no se habla expresamente de acoso
moral), acoso sexual y acoso por

razon de sexo; ello se debe al hecho
de que la actual redaccion de estos
preceptos fue modificada porla Ley
Orgénica n. 3/2007, justamente con
la intencién de introducir junto al
acoso en general, las figuras del
acoso sexual y del acoso por razén
de sexo; alterando asi la configura-
cion que de este fendmeno habia
introducidola Leyn. 62/2003.

El art. 7.1 LO n. 3/2007,
establece que “constituye acoso
sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propésito o produzca
el efecto de atentar contra la digni-
dad de la persona, en particular
cuando se crea un entorno intimi-
datorio, degradante u ofensivo”. El
precepto es bastante genérico, pero
reflejala esencia de esta figura, pues
hace referencia al acoso como
comportamiento de naturaleza
sexual; es decir, dirigido a la
satisfaccion de los deseos carnales.
Este precepto se complementa con
la definicién de acoso por razén de
sexo: “cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

En cuanto al acoso moral, tal
como he tenido ocasion de sefalar
anteriormente7, es todo comporta-
miento vejatorio o humillante (al
respecto hay un “polimorfismo” de

°Sobre la distincién del acoso moral con otras figuras distintas, vid. MELLA MENDEZ, L. El acoso
psicologico en el Derecho del Trabajo. Tribuna Social, n. 145,2003, p. 17.
Vid. GORELLI HERNANDEZ, J. y GOMEZ ALVAREZ, T. El acoso moral. Perspectivas juridico-
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las posibles situaciones que gene-
ran acoso), que se reitera de manera
sistematica, sin dar tregua al
acosado, y que tiene como objetivo
causar un dano al acosado, minan-
do su moral y desestabilizandolo
psicolégicamente.

Ciertamente acoso moral y
acoso sexual pertenecen a un tronco
comun, pues ambos son acosos, sin
embargo, son claramente diferen-
ciables. De entrada es evidente que
el comportamiento que caracteriza
al acoso sexual poco o nada tiene
que ver con el acoso moral, pues se
trata de conductas dirigidas a
obtener una satisfaccion sexual, ya
sea a través del chantaje sexual’ o a
través del acoso sexual ambiental,
que consiste en crear un clima
insufrible de trabajo mediante
comportamientos que intimiden a
la victima generando una situacion
de trabajo hostil dirigida a obtener
el sometimiento a sus propuestas
sexuales; pero en todo caso, es una
conducta sexual, no sexista; de
manera que es suficiente con un
comportamiento de tales caracteris-
ticas para que haya acoso sexual,
sin necesidad de que este deba

reiterarse, tal como ocurre con el
acoso moral. En definitiva, en el
acoso sexual estamos ante compor-
tamientos libidinosos que no se
producen en el acoso moral’. Tal
como sefiala MARTINEZ
ABASCAL, “Es esta finalidad de
orden sexual la que separa clara-
mente el acoso sexual del objetivo
de autoexclusiéon o de postracion
laboral que el acoso moral en el
trabajo persigue”" Por el contrario,
en el acoso moral el objetivo perse-
guido es mucho mas retorcido,
pues busca quebrar la resistencia
del trabajador.

Hay un segundo elemento,
de caracter subjetivo, a tener en
cuenta en la diferenciaciéon entre
acoso moral y sexual: mientras que
el acoso moral puede ser perfecta-
mente un fenémeno colectivo; es
decir, protagonizado por un
conjunto de acosadores, que atacan
al sujeto mas débil como una jauria;
sin embargo, el acoso sexual es un
fenémeno caracterizado por ser
claramente individual”, en el que
hay una victima de un tnico
acosador. Més atun, en el acoso
sexual es relativamente frecuente

laborales. En: Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n. 2, 2003,
Disponivel em: <www.iustel.com>, p. 7y ss.

*En estos casos el acosador es un superior jerarquico o el propio empresario, que condicionan la
contratacion, un ascenso, la estabilidad en el empleo, al hecho de que la victima satisfaga las
apetencias sexuales del acosador.

’Sobre la distincion entre una y otra figura vid. GORELLI HERNANDEZ, J. y MARIN ALONSO, L.
El acoso como causa de despido disciplinario. Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, n. 7,2004. Disponivel em: <www.iustel.com>, p.38.

“MARTINEZ ABASCAL, V.A. La proteccion extrajudicial frente al acoso moral. Temas Laborales,
Sevilla,n. 92,2007, p. 63.

"Sobre las diferencias entre una y otra figura vid. MELLA MENDEZ, L. El acoso psicolégico en el
Derecho del Trabajo. Tribuna Social, n. 145,2003,p. 18y ss.
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que el acosador busque otras
victimas, mientras que en el acoso
moral suele ser una situacion
aislada, de manera que destruida la
victima no suele buscarse un nuevo
objetivo.

Junto al acoso moral y al
acoso sexual, nuestro ordenamien-
to se refiere también al acoso por
razon de sexo. La distincién entre
acoso sexual y acoso por razén de
sexo es acertada, pues se trata
realmente de dos cuestiones
totalmente diferentes: el acoso por
razon de sexo seria realmente un
supuesto de acoso moral, caracteri-
zado por el hecho de que el acoso se
produce como reacciéon ante la
pertenencia de la victima a un
determinado sexo, despreciando la
capacidad laboral de la victima por
dicha razon. La diferencia entre
acoso sexual y acoso por razén de
sexo es que el primero tiene natura-
leza sexual, mientras que el segun-
do no (es por ello que en el acoso
sexual el sexo de la victima no es
verdaderamente relevante, sino
que lo esencial es que el acosador
busque la satisfacciéon de sus deseos
sexuales, con independencia del
sexo del sujeto acosado); sino que
éste se basa en una motivacién

sexista, basada en la pertenencia de
la victima al sexo femenino o
masculino. Es decir, el acoso por
razén de sexo es un supuesto de
acoso moral, basado o motivado
por la pertenencia dela victima a un
determinado sexo (normalmente
por ser mujer). Dicho de otra
manera, el acoso sexual es un acoso
que busca la satisfaccion de los
deseos sexuales, supone un atenta-
do contra la libertad sexual”;
mientras que el acoso por razén de
sexo se caracteriza por comporta-
mientos que humillan u ofenden a
una trabajadora por su condicién
de mujer, buscando destruirla
laboralmente®; es decir, se trata de
un comportamiento sexista, de un
acoso moral motivado por el sexo al
que pertenece la victima'.

A tenor de esta regulacion
se establece una configuracioén del
acoso fundamentalmente discrimi-
natorio; es decir, una configuracién
del acoso a tenor de la cual este se ha
de producir “por razén” de una de
las causas de discriminacion
mencionadas en dicho precepto.
Esto es especialmente evidente en el
caso del acoso moral, incluyendo al
acoso por razén de sexo. Este
planteamiento se traslada a las

"Asi ALTES TARREGA, J.A. El acoso del trabajador en la empresa. Valencia: Tirant lo Blanch,

2008, p.19.

“En este sentido PEREZ DEL RIO, T.: “No se puede olvidar que la doctrina ha venido diferenciando
entre acoso sexual y acoso sexista o por razon de sexo, sobre la base de que en el primero de los tipos,
el acosador trataria de conseguir una satisfaccion de caracter carnal o libidinoso, mientras que en el
segundo, el objetivo del acosador no era sino la manifestacion de su desprecio por las mujeres, la
desconfianza en sus capacidades y el valor social secundario que en su opinion estas deben seguir

ocupando”.

“ALTES TARREGA, J.A. El acoso del trabajador en la empresa. Valencia: Tirant lo Blanch, 2008,

p-21.
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diferentes normas que hemos
senalado, incorporando éstas
también que el acoso ha de produ-
cirse enrazén de una de tales causas
de discriminacién. Tal como hemos
tenido ocasion de sefialar con
anterioridad”, esto supone que la
literalidad de la regulacién implica
que s6lo deberia haber una situa-
cion de acoso cuando el acosador
comete tales actos en base a la raza,
etnia, religion, convicciones,
discapacidad, edad, orientacion
sexual o sexo. Consecuentemente,
cuando el acoso se debe a circuns-
tancias diferentes de las enunciadas
(simplemente se acosa a alguien
que cae mal, o que trabaja més y
mejor), estariamos fuera del &mbito
establecido por esta regulaciéon. En
estos casos, salvo que se haga una
interpretacion extensiva (que
realmente van en contra de la
literalidad de la regulacién), no
habria espacio para sancionar al
acosador con la causa de despido
por acoso, o no se podria sancionar
a la empresa por permitir un acoso
desarrollado por causas ajenas a las
mencionadas porlaregulacion.

Por otra parte, otro elemen-
to critico a estaregulacion deriva de
su parcialidad: se establece una
regulacion del acoso que se limita
exclusivamente a ciertas situacio-
nes juridicas, como las infracciones
laborales, o el despido. Por el
contrario, no existe regulacion del

acoso en relaciéon con dmbitos que
resultan esenciales como el preven-
tivoy desalud laboral.

La altima evolucién norma-
tiva ha supuesto un importante
impulso a la recepcion legal del
acoso sexual. Se ha establecido un
conjunto normativo a través del
cual no s6lo se introducen ciertas
modificaciones en la normativa
laboral (establecimiento del dere-
cho a la proteccion frente al acoso
sexual y por razén de sexo, la causa
de despido por estas mismas
causas, o su consideracion de
infraccién administrativa), sino que
ademas se establece un conjunto
normativo de caracter general
sobre el acoso sexual, que cubre
diferentes aspectos. Asi, el art. 27 de
esta Ley Orgédnican. 3/2007 incluye
al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo dentro de la politica de
salud, considerando tales fenéme-
nos dentro del ambito de la protec-
cién, promocién y mejora de la
salud laboral;, de esta manera se
establece un elemento que permite
reconducir la proteccién frente al
acoso sexual y por razén de sexo
dentro de la prevencién de riesgos
laborales. Pero sobre todo el art. 46
de esta Ley Orgénica n. 3/2007
plantea que los planes de igualdad
puedan contemplar la prevencién
del acoso sexual y del acoso por
razoén de sexo, conlo que se estable-

“GORELLIHERNANDEZ, J.y MARIN ALONSO, I. El acoso como causa de despido disciplinario.
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n. 7, 2004. Disponivel em:

<www.iustel.com>, p.11yss.
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ce un mecanismo normativo que
permite regular internamente en la
empresa vias para evitar el acoso
sexual o por razén de sexo, arbi-
trdndose los procedimientos para
su prevencion, asi como los cauces
de reclamacion o denuncia frente a
los comportamientos constitutivos
de acoso sexual o acoso por razén
de sexo (art. 48). En este sentido
resultara esencial la negociaciéon
colectiva, pues se prevé expresa-
mente (art. 48.1 LOn. 3/2007) que a
través de la misma se pueden
establecer mecanismos como la
elaboracién de cédigos de buenas
précticas, campanas informativas o
acciones de formacion. De igual
manera los representantes de los
trabajadores deben contribuir a la
prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo, organizan-
do campanas de sensibilizacién de
los trabajadores, informando a la
direccion de la empresa. Es eviden-
te que el papel que pueden jugar
tiene una trascendencia de primer
orden, participando e impulsando
las politicas antiacoso en la empre-
sa”.

Por cierto, que la distincién
entre acoso sexual y acoso por
razén de sexo es acertada, pues se
trata realmente de dos cuestiones
totalmente diferentes: el acoso por
razén de sexo seria realmente un
supuesto de acoso moral, caracteri-
zado por el hecho de que el acoso se

produce como reaccién ante la
pertenencia de la victima a un
determinado sexo, despreciando la
capacidad laboral de la victima por
dicha razén. No es nuestro objetivo
realizar un analisis de la delimita-
cion juridica del acoso moral y del
acoso sexual, ni tampoco realizar
una critica a la regulacion legal del
acoso y de sus limitaciones, sino
que en este momento es suficiente
con constatar los problemas que
una regulacion de estas caracteristi-
cas tan limitadas puede generary la
proyeccion que una cuestion de tal
normativa para el resto de la
regulacion laboral y sobre todo
para la negociacién colectiva.
Pensemos simplemente en el
problema que hemos mencionado
en el parrafo anterior: la regulacion
del acoso como causa de despido
cefiido exclusivamente a ciertas
causas discriminatorias implica
que siga siendo necesario utilizar
otras causas de despido disciplina-
rio como el despido por falta de
buena fe, o el despido por ofensas
verbales o fisicas. Constatada la
limitaciéon de esta normativa,
hemos de preguntarnos cuél puede
ser el papel de la negociaciéon
colectiva en la tarea de regulaciéon
del fenémeno del acoso laboral.

2 Papel de la negociacién colectiva
enlaregulacién del acoso

Aun cuando es evidente que
nuestro ordenamiento no reserva

'"VALDES DE LA VEGA, B. El tratamiento del acoso moral desde la tutela colectiva. En: AA.VV.
Las medidas de tutela frente al acoso moral en el trabajo. Granada: Comares, 2007, p. 216.
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un papel especifico a la negociaciéon
colectiva, entendemos que puede
tener una gran importancia a la
hora de evitar los comportamientos
que dan lugar a situaciones de
acoso laboral. Recordemos ante
todo que, desde la perspectiva de
considerar el acoso como fuente de
discriminacién, ya el art. 42 de la
Ley n. 62/2003 establecia que los
convenios son un mecanismo
adecuado para combatir la discri-
minacién y prevenir el acoso moral.
No obstante, esta regulacién no iba
mas alld y no establecia medidas
concretas que podia o debia con-
templar la negociacién. Un paso
adelante se ha dado por parte de la
Ley Organica n. 3/2007, regulacién
que ha otorgado un papel determi-
nante a la negociacion en la lucha
contra el acoso sexual, sobre todo a
través de la obligacién de negociar
planes de igualdad” planteada
como contenido minimo de los
convenios ex art. 85.1 ET (y en el
ambito de la Administracion
publica recordemos lo dispuesto
por el art. 62 de la Ley Orgénica n.
3/2007 en relacioén con el protocolo
de actuacién en casos de acoso
sexual y por razén de sexo). Dentro
del contenido de los planes de
igualdad, el art. 42.2 LO 7/2007 ha
sefialado que entre otras materias,

podran contemplar la prevenciéon
del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo; ademas, el art. 48 LO
n. 7/2007 regula medidas especifi-
cas para prevenir estos fenémenos,
especificando que “se podran
establecer medidas que deberdn
negociarse con los representantes
de los trabajadores, tales como la
elaboraciéon y difusiéon de cédigos
de buenas practicas, la realizacién
de campafias informativas o
acciones de formacion”".

También debe tenerse en
cuenta que en este objetivo resulta
esencial la posiciéon que tengan los
sujetos colectivos, cuya actuacion
puede ser ciertamente relevante. De
un lado las organizaciones sindica-
les han de ser capaces de crear un
estado de opinién entre los trabaja-
dores tendentes a evitar este tipo de
comportamientos, sensibilizando a
los trabajadores a través de la
informaciéon y de la formacién
suficiente (recordemos que el art.
48.3 LO n. 7/2007 establece que los
representantes de los trabajadores
deben contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo,
mediante la sensibilizaciéon de los
trabajadores y mediante la informa-
ciénaladireccién delas empresa de
los casos de detecten)”. De otro
lado, los representantes de los

"En este sentido ALTES TARREGA, J.A. El acoso del trabajador en la empresa. Valencia: Tirant

lo Blanch, 2008, p.47.

"*Vid. sobre esta cuestion PEREZ DEL RIO, T. La violencia de género en el trabajo: el acoso sexual y
el acoso moral por razén de género. Temas Laborales, Sevilla,n. 91,2007, p.195.

"LUELMO MILLAN, M.A. Acoso moral o mobbing. Nuevas perspectivas sobre el tratamiento
juridico de un tema intemporal de actualidad. REDT, n. 115,2003, p. 32.
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trabajadores, debido a su proximi-
dad o cercania a los trabajadores
que pueden sufrir el acoso deben
tener una actuaciéon determinante™.

Ahora bien, la correcta
actuacion de los representantes va a
depender no sélo de la confianza
que sean capaces de inspirar a sus
compafieros”; sino también de que
dispongan de los instrumentos
necesarios para poder intervenir
ante posibles situaciones de acoso.
Esto altimo va a depender en buena
medida de la negociaciéon colectiva,
de que los sindicatos a nivel supe-
rior y la propia representacion de
los trabajadores sean capaces de
establecer en los convenios colecti-
vos los mecanismos preventivos y
sancionadores necesarios. Al
respecto cabe sefialar que poco a
poco los interlocutores sociales
estdin tomando conciencia de la
trascendencia e importancia del
problema que se plantea con los
supuestos de acoso”.

La doctrina laboral ha
seflalado que un primer aspecto
que puede ser cubierto por la
negociacion colectiva es la delimita-
ciéon del acoso. Tal como hemos
sehalado anteriormente una de las
principales carencias de nuestra
regulacion es que no existe ni un

concepto de acoso omnicomprensi-
vo, ni una delimitacién conceptual
de las dos figuras basicas que lo
integran, el acoso moral y el acoso
sexual. Desde nuestro punto de
vista debemos tomar este primer
contenido de la negociacién colecti-
va sobre el acoso con cierta pruden-
cia: el hecho de que el legislador no
establezca conceptos adecuados
sobre acoso moral y sexual obedece
entre otros motivos a las dificulta-
des conceptuales que presentan
estas figuras, sobre todo el acoso
moral; de ahi a que la regulaciéon
espafiola haga referencia a cual-
quier tipo de comportamiento
ofensivo o humillante; es decir, a
descripciones muy genéricas de
esta cuestion. Pues bien, pretender
que este defecto conceptual sea
cubierto por parte de la negociaciéon
colectiva es esperar demasiado: siel
legislador no ha conseguido
establecer un concepto adecuado,
serd tremendamente complejo, por
no decir imposible, que los negocia-
dores lo consigan. Baste pensar que
los negociadores no son precisa-
mente legisladores acostumbrados
a la mision de establecer regulacio-
nes; al contrario, suelen tener una
escasa capacidad técnica.
Justamente por ello se pueden

*En este sentido AGRA VIFORCOS, B., FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.
Larespuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo. Murcia: Laborum, 2004, p. 117.
*'En este sentido LUELMO MILLAN, M.A..: Acoso moral o mobbing. Nuevas perspectivas sobre el
tratamiento juridico de un tema intemporal de actualidad. REDT, n. 115,2003, p. 33.

?AGRA VIFORCOS, B., FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.: AGRA
VIFORCOS, B., FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R. La respuesta juridico-
laboral frente al acoso moral en el trabajo. Murcia: Laborum, 2004, p. 118.
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plantear problemas si dejamos en
manos de los negociadores esta
tarea, pues un concepto inadecua-
do de acoso moral o sexual puede
suponer que queden fuera de la
protecciéon otorgada por esta
regulacion maltiples conductas que
realmente constituyen verdaderas
situaciones de acoso.

Si puede tener utilidad una
regulacion de estas caracteristicas si
se plantea desde el punto de vista
de establecer ejemplos de conduc-
tas que necesariamente se conside-
ren como acoso, pero que no cierran
totalmente la configuracion del
acoso; en definitiva, parece adecua-
do estimar que las conductas
mencionadas como acoso, moral o
sexual, por parte de los convenios
colectivos sean entendidas como
enumeraciones no cerradas. En este
sentido, como comprobaremos
posteriormente no es extrafio tanto
encontrar intentos conceptuales en
la negociaciéon colectiva, como
remisiones no a la ley, sino a la
regulaciéon técnica en materia de
prevencion deriesgos.

Desde nuestro punto de
vista la negociaciéon colectiva se
puede configurar como el mecanis-
mo mas efectivo de lucha contra el
acoso laboral, no sé6lo por las
limitaciones de la regulacion legal,
sino por el hecho de poder actuar de
manera directa en la realidad
empresarial. De esta manera, el
convenio colectivo es en la actuali-
dad la dnica instancia que puede
establecer una regulacién efectiva

en materia de prevencién del acoso
laboral: tal como hemos sefialado
anteriormente uno de los grandes
vacios de nuestra regulacion legal
en materia de acoso es su considera-
cién como un riesgo profesional. La
cuestion es especialmente impor-
tante sobre todo desde el punto de
vista del acoso moral. Sin embargo,
desde la perspectiva del acoso
sexual, recordemos como el art. 27
dela Ley Orgénica n. 3/2007 sefiala
que las administraciones publicas,
con el objetivo de integrar el princi-
pio de igualdad en la politica de
salud, deben facilitar la proteccién
frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo dentro de la promo-
cion y mejora de la salud, llegdndo-
se a modificar el art. 54 LPRL en
este mismo sentido.

Otra cuestion en la que la
negociacion colectiva puede tener
una especial importancia se refiere
a la posibilidad de establecer vias
procedimentales para resolver
internamente las posibles reclama-
ciones en materia de acoso. La
regulaciéon actual establece la
posibilidad de sancionar al empre-
sario cuando no reacciona frente al
acoso; pues bien, la negociaciéon
puede ser la que establezca cuales
son los procedimientos de actua-
cion dentro de la empresa frente a
las situaciones de acoso. Esto
supone beneficiar no sélo al empre-
sario, que puede asi tener un
mecanismo de reaccioén claro que
evite la consideracién de que no ha
actuado frente a una posible
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situacién de acoso; sino también a
los trabajadores que van a contar
con un mecanismo de reclamacion
interna frente a las conductas de
acoso. Se permite asi deslindar la
actuacion de la empresa que
reacciona frente a una posible
situacion de acoso, evitando asi su
responsabilidad y se facilita una
adecuada proteccién para las
victimas de acoso”.

Por otra parte el convenio es
un excelente mecanismo para
establecer medidas de caracter
cautelar; es decir, aquellas que
funcionan cuando se denuncia una
situacion de acoso y mientras dura
el procedimiento interno para
constatar la certeza de la denuncia™.
Con ello puede conseguirse que las
victimas de este tipo de comporta-
miento puedan estar amparadas
mientras que se analiza la realidad
de su situacion. Por otra parte, es
evidente que el convenio serd el
instrumento mas adecuado para
especificar cuales pueden ser las
sanciones a imponer frente al acoso
laboral, sea moral o sexual.

Es evidente que la actuaciéon
que hasta ahora hemos descrito que

los convenios colectivos pueden
tener frente a situaciones de acoso
facilitan una proteccién a los
acosados en aquellos supuestos de
acoso horizontal y en algunos casos
de acoso vertical. Recordemos por
un momento que desde el punto de
vista subjetivo, existen dos tipos de
acoso laboral: el horizontal y el
vertical. El primero de ellos se
refiere al acoso entre iguales, entre
trabajadores. Por el contrario, el
acoso vertical se refiere al que un
trabajador puede sufrir por parte de
un superior”. El convenio colectivo
a la hora de proteger al trabajador
acosado, sobre todo establecen
mecanismos sancionatorios, por lo
que estan pensados para sancionar
a otro trabajador y no al empresa-
rio; de ahi que afirmemos que el
convenio sea un buen mecanismo
para luchar contra el acoso horizon-
tal®, pues normalmente se estable-
ceran mecanismos de prevencion o
sancionadores de comportamien-
tos desarrollados por otros trabaja-
dores o por superiores, pero
dificilmente se estara regulando
para evitar acoso por parte del
empresario.

“BALLESTER PASTOR, M.A. Guia sobre el acoso moral en el trabajo. Sevilla: Consejo Andaluz
de Relaciones Laborales, 2006, p.48.

*Enrelacion con esta posibilidad vid. QUESADA SEGURA, R. La proteccion extrajudicial frente al
acoso sexual en el trabajo. Temas Laborales, Sevilla,n. 92,2007, p. 142.

*Téngase en cuenta que el acoso vertical puede proceder de un superior, pero (y esto es extrafio)
también de un inferior; incluso es factible que el acosador sea un trabajador y la victima el
empresario; no en vano hemos de sefialar como el art. 54.2 g) ET, al regular el acoso como causa de
despido disciplinario, sefiala que se considera causa de despido el acoso “al empresario o a las
personas que trabajen en la empresa”; es decir, se sefiala expresamente la posibilidad de que el sujeto
pasivo del acoso sea el propio empresario.

*En este sentido, BALLESTER PASTOR, M.A.: . Guia sobre el acoso moral en el trabajo. Sevilla:
Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2006, p. 48.
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En caso de acoso vertical
desarrollado por el propio empre-
sario el convenio colectivo tiene
mayores dificultades a la hora de
establecer mecanismos de protec-
cién, pues es directamente el
empresario quien comete actos de
agresion utilizando sus facultades
directivas. No obstante, es factible
el establecimiento de mecanismos
que limiten esa capacidad empresa-
rial: no se trata tanto de introducir a
través del convenio reglas expresa-
mente destinadas a prevenir el
acoso, como normas a través de las
que se establezca con caracter
general el ejercicio objetivo de las
facultades directivas, limitando por
tanto la utilizacién discrecional del
mismo. Ello es especialmente atil
en casos como los ascensos, la
movilidad funcional, la geografica
o las modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo”. Es
evidente que si limitamos el ejerci-
cio despético de las facultades
directivas, estamos impidiendo que
se entre en la antesala del acoso,
dificultando, por tanto, el acceso a
dicho tipo de comportamiento. Esta
situacion puede servirnos ademas
para destacar una cuestiéon de
interés indudable en materia de
acoso moral: es conveniente distin-
guir los verdaderos supuestos de
acoso del ejercicio irregular de las
facultades directivas del empresa-
rio. Creo que es afortunada la

expresion que hemos utilizado
anteriormente: ejercicio “despoti-
co” de las facultades directivas;
pues bien este fendmeno no es
equivalente al acoso moral. Si bien
el acoso moral vertical es en esencia
un ejercicio arbitrario de las faculta-
des directivas, para que dicho
ejercicio se convierta en acoso
moral va a ser necesario que se
produzcan actos de violencia
psicolégica de caracter sistematiza-
dos o frecuentes, con el objetivo o
finalidad de socavar la resistencia
psiquica del trabajador para acabar
con él”.

De igual manera este
procedimiento puede ser til en los
casos de acoso sexual que se desa-
rrolle a través de chantaje sexual, si
bien va a tener mas limitaciones en
caso de acoso sexual ambiental
cometido por el empresario.

En dltima instancia hemos
de sefalar que, como es logico, la
proyeccion de la negociacién
colectiva va a ser especialmente ttil
en caso de medianas y grandes
empresas; pero los mecanismos
disefiados por la misma van a tener
escaso provecho en aquellos
ambitos productivos caracteriza-
dos por tratarse de pequefas o
pequenisimas empresas, donde la
negociacion tiene escasa penetra-
cion y donde los mecanismos
disefiados no suelen ser ttiles.

7Vid. BALLESTER PASTOR, M.A. Guia sobre el acoso moral en el trabajo. Sevilla: Consejo

Andaluz de Relaciones Laborales, 2006, p. 54 y ss.

*Sobre esta cuestion vid. MELLA MENDEZ, L. El acoso psicolégico en el Derecho del Trabajo.

Tribuna Social,n. 145,2003,p. 17.yss.
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3 Analisis de la negociacion
colectiva Andaluza en materia de
acoso

3.1 Introduccién

De entrada, hemos de dejar
claro cuales son los parametros que
hemos utilizado en este estudio:
nos hemos centrando en analizar
los convenios colectivos andaluces
que estaban en vigor en nuestra
comunidad en el mes de enero de
2009, atin cuando originalmente su
vigencia se inicia afos atras;
considerando en vigor aquellos que
aun cuando han superado el plazo
de vigencia inicialmente sefhalado,
no han sido denunciados, o no
consta en modo alguno su denun-
cia. No obstante, a efectos de cita a
pie de pagina, debido a que el
ntimero de convenios es excesivo,
s6lo citaremos aquellos que han
entrado en vigor a partir de 2007,
asi como aquellos anteriores que
puedanresultar de interés.

Para este andlisis hemos
utilizado la base de datos que en
materia de negociaciéon colectiva
estd disponible en la pagina Web
del Consejo Andaluz de Relaciones
laborales. De la masa de convenios
colectivos en vigor en Andalucia
tan s6lo hemos seleccionado
aquellos convenios que se refieren
de manera expresa al acoso, moral o
sexual; es decir, hemos dejado de
lado los convenios que introducen

mecanismos de control de las
facultades directivas empresaria-
les, estableciendo criterios de
objetivacion de las mismas. Es
cierto que a través de tales mecanis-
mos es factible una limitacion de las
conductas empresariales que
generan situaciones de acoso, pero
hemos de tener en cuenta que no
hay una constatacion de que la
intencién de los negociadores sea
establecer tales mecanismos para
evitar el acoso laboral protagoniza-
do por el empresario. En definitiva,
nos hemos limitado a analizar el
conjunto normativo que de manera
expresa se refiere y regula al acoso
moral o sexual en el trabajo.

Un anélisis de las lineas
generales de la negociacion en esta
materia nos conduce a las siguien-
tes conclusiones preliminares. De
entrada, si bien hemos de senalar
que la doctrina laboral ha conside-
rado que la recepcion del acoso por
la negociacion colectiva es muy
limitada, de manera que la regula-
cion es escasa y practicamente
testimonial”. Estamos s6lo parcial-
mente de acuerdo con esta afirma-
cién, pues un analisis de la negocia-
cién colectiva andaluza evidencia
una importante nivel se incorpora-
cion de esta figura a nuestros
convenios. Hay que subrayar que a
la hora de distinguir entre acoso
moral y sexual, es cierto que estd
mucho mds presente el acoso sexual

“En este sentido QUESADA SEGURA, R. La proteccion extrajudicial frente al acoso sexual en el
trabajo. Temas Laborales, Sevilla,n. 92,2007, p. 139.
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que el acoso moral. Probablemente
ello se deba a dos razones: de
entrada la regulaciéon del acoso
sexual es méas antigua en el ordena-
miento espafiol, pues procede de
1989 (por ejemplo, el art. 8.13
LISOS); de otrolado, la mas reciente
LO n. 3/2007 ha otorgado a la
negociaciéon colectiva un singular
papel en materia de acoso sexual,
sobre todo a través de la regulacion
de los planes de igualdad en las
empresas. Entendemos que ello
justifica una mayor presencia de
esta figura en la negociacién
colectiva; de otro lado también
hemos de reconocer las dificultades
de delimitaciéon del acoso moral,
que no anima precisamente a su
incorporacién a los convenios
colectivos.

En cuanto a la repercusion
de esta materia en la estructura de
la negociaciéon colectiva en esta
materia, cabe sefialar dos notas: la
regulacion del acoso es mas fre-
cuente en los convenios que afectan
a administraciones publicas o a
empresas publicas, que en la
negociacién de las empresas
privadas. Por otra parte, también
cabe sefialar que no existe una clara
relacion entre d&mbitos geograficos
y el hecho de que la negociaciéon
regule el acoso; es decir, que no por
ser de un ambito superior hay
mayor posibilidad de que dichos
convenios recojan expresamente el
acoso.

También debemos seiialar
como una vez introducida una

determinada regulaciéon de acoso
en un convenio colectivo, esta
tiende a trasladarse a otros conve-
nios colectivos (lo cual ocurre
normalmente entre convenios de
sectores similares, el ejemplo mas
claro puede ser la negociacion en
ayuntamientos), extendiéndose
una regulacién muy similar,
cuando no idéntica, de un convenio
a otro. Consecuentemente con lo
anterior, no es extrano encontrar
regulaciones sobre acoso que se
reiteran miméticamente en conve-
nios colectivos diferentes, llegando
a trasladarse incluso los errores de
redaccion en los preceptos: es
posible detectar como hay conve-
nios de empresas publicas que
sefialan que se entiende por acoso
sexual todo comportamiento “no
verbal o fisico”; dejando fuera por
tanto a los comportamientos
verbales. El error se produjo al
copiar el art. 43.14 del convenio
colectivo del Personal Laboral de la
Administraciéon de la Junta de
Andalucia (BOJA de 28 de noviem-
bre de 2002), que habla de “compor-
tamiento verbal, no verbal o fisico”.
El error se ha ido trasladando a
diferentes convenios colectivos.
Hay transferencias y reiteraciones
verdaderamente notables, ya sea
por la incidencia que han tenido
determinadas férmulas en la
negociacion colectiva de un deter-
minado sector (el caso de la nego-
ciacién en corporaciones locales de
la provincial de Granada es verda-
deramente reseniable, al haberse
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difundido un precepto que ha sido
literalmente copiado por muchos
Ayuntamientos de esa provincia; al
igual que ha ocurrido con las
corporaciones locales de Huelva
donde se ha producido el mismo
fenémeno, pero con un precepto de
factura diferente, extendiéndose a
la mayoria de Ayuntamientos
desde inicios del presente Siglo; de
igual manera los distintos conve-
nios provinciales del sector del
comercio de Jaén), ya sea por el
hecho de que tales férmulas se han
transferido entre convenios cuyos
ambitos nada tienen que ver entre
si.

Ahora bien, pese a lo que
hemos sefialado anteriormente (la
notable incorporaciéon de estas
figuras a la negociacion), si debe-
mos reconocer que es cierto que en
la mayoria de los convenios colecti-
vos, la incorporacién del acoso
laboral es muy limitada, pues
normalmente se trata de regulacio-
nes que simplemente se limitan a
considerar al acoso sexual y mas
limitadamente al acoso moral,
como infracciones laborales que
deben sancionarse por el empresa-
rio. Por otra parte, siguiendo una
tendencia bastante habitual de la
negociaciéon colectiva espafiola,
tampoco es extrano encontrar que
la negociaciéon colectiva se limita
llana y simplemente a reiterar o
incluso copiar literalmente las
normas del Estatuto de los
Trabajadores, lo cual no significa
realmente una verdadera regula-

cién negocial de este tema. No
obstante, pese a lo difundido de los
fenémenos que acabamos de
describir, es posible encontrar en la
negociacion colectiva regulaciones
mucho mdas completas y detalladas
de estos aspectos, regulaciones que
van mucho mas alld de la simple
reiteracion o que se limitan simple-
mente a considerar al acoso (moral
y/osexual) como causa de despido.

Merece la pena, por lo tanto,
realizar un estudio de cual es el
contenido de la negociacién colecti-
va andaluza en materia de acoso, lo
cual debemos realizar sefialando
cudles son las grandes unidades
tematicas en esta materia. Desde un
punto de vista sistematico pode-
mos sefialar como hay regulaciones
que se limitan simplemente a
establecer una simple declaraciéon
de intenciones, un compromiso de
las partes negociadoras de impedir
y/o suprimir las situaciones de
acoso. Junto a este primer grupo
también encontramos normas
convencionales dedicadas a esta-
blecer analisis conceptuales sobre el
acoso, conectadas normalmente
con la regulacion sancionadora. En
tercer lugar encontramos normas
que contemplan el acoso como un
fenémeno digno de sancién (es
decir, se regulan sanciones aplica-
bles a los trabajadores acosadores);
debemos sefialar que no es extrafio
detectar que la regulacién sancio-
nadora es también la que en ocasio-
nes establece cual puede ser el
concepto de acoso, mezclando asi
ambas cuestiones. En cuarto lugar
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podemos sefialar a las reglas que
analizan el acoso desde una pers-
pectiva preventiva, considerando
el acoso como unriesgo profesional
que debe ser evaluado y evitado.
También es posible detectar conve-
nios que establecen mecanismos
procedimentales, es decir, reglas
con protocolos de actuacién en caso
de acoso™ (en unos casos de manera
mas desarrollada que en otros),
cuestion esta que interesa especial-
mente a la empresa, pues se eviden-
cia asi de manera determinante que
actta frente a las situaciones de
acoso que se denuncien por los
trabajadores. Analicemos a partir
de ahora la regulacién procedente
delanegociacién colectiva.

3.2 Negociacién colectiva y com-
promisos de evitar el acoso laboral

Sistematicamente la prime-
ra expresion que debemos tener en
cuenta es que la negociacién
colectiva recoja compromisos entre
empresa y trabajadores de colabo-
rar para evitar las situaciones de
acoso. Puede ocurrir que se trate de
compromisos que no afnaden
ningun tipo de proteccién especifi-

ca contra las situaciones de acoso,
es decir, meros llamamientos a la
necesidad de evitar el acoso pero
poco mas. Se trata de meras decla-
raciones del convenio sobre la
necesidad de evitar el acoso, o
compromisos por la empresa para
erradicar el acoso y defender a los
trabajadores para conseguir un
ambiente de trabajo libre de este
tipo de comportamientos”; incluso
manifestaciones que sefialan el
derecho de los trabajadores a no
sufrir acoso y el compromiso de no
tolerar tales comportamientos™.
Tras estas declaraciones genéricas
vamos a encontrarnos como los
convenios actian de dos maneras
diferentes: o bien contienen una
regulaciéon expresa dirigida a
luchar contra el acoso, o bien no
contienen regla alguna mas alla que
la del compromiso inicial. Dicho de
otra manera, una vez establecido el
compromiso, salvo que a continua-
cién o a lo largo del articulado se
establezcan reglas que de alguna
manera contemplen el acoso, dicho
compromiso no tiene mayor

“Sobre esta cuestion vid. VALDES DE LA VEGA, B. El tratamiento del acoso moral desde la tutela
colectiva. En: AA.VV. Las medidas de tutela frente al acoso moral en el trabajo. Granada:
Comares, 2007,p.214.

*'Vid. el CC de la Empresa Piiblica de Emergencia Sanitaria (BOJA de 26 de diciembre de 2007); art.
31 del CC Sector de Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambulancias (BOJA de 23 de mayo
de 2006); art. 55 del CC Provincial de Almeria del Comercio Textil (BOP Almeria de 30 de
septiembre de 2008); art. 5 del CC del Ayuntamiento de San Fernando (BOP Cadiz de 12 de febrero de
2008); art. 46 CC Cadiz Electronica, SA (BOP Cadiz de 23 de septiembre de 2008); art. 25 CC
Balneario de Lanjaron (BOP Granada de 25 de septiembre de 2008); Disp. Adic. 2* CC Provincial de
Huelva del Sector de 1a Madera (BOP de 28 de mayo de 2008); art. 50 CC Provincial de Sevilla de
Transportes Interurbanos de Viajeros en Autobtis (BOP Sevilla de 18 de junio de 2008).

?Art. 7 del CC Ayuntamiento de Cérdoba (BOP Cérdoba de 15 de octubre de 2008).
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entidad”. Cabe destacar como lo
mas frecuente en la negociacién
colectiva es la primera de las
actitudes, de modo que tras la
declaracién inicial se incluyan (de
manera mds o menos desconecta-
da) reglas de tutela frente al acoso
en el trabajo; podemos decir que la
actuaciéon normal de los convenios
negociados en Andalucia es la
siguiente: en primer lugar se
establece el compromiso de luchar
contra el acoso, en segundo lugar se
establece un concepto de acoso y
finalmente se incluyen estos
fenémenos en la regulacion disci-

prevé especificamente en el
Convenio Colectivo el compromiso
de desarrollar instrumentos que
puede actuar frente al acoso (por
ejemplo, el acuerdo de promover
un Plan de Igualdad o un Protocolo
en el que se contemple la preven-
cién del acoso sexual o del acoso
por razén de sexo™, o un plan en
general para prevenir y eliminar
conductas de acoso”). Se trata de
una remision a una futura negocia-
cién que se va a realizar externa-
mente al convenio colectivo, pero
sin establecer plazos concretos o
una estructura minima de cudl
puede ser el contenido. En ocasio-
nes, el compromiso se limita pura 'y

simplemente a transcribir el art. 48
delaLOn.3/2007 y nada mas™. En
otros casos se establece el compro-
miso de evitar situaciones de acoso,
estableciendo y dando a conocer a
los trabajadores los procedimientos
para presentar quejas, pero de igual
manera sin un calendario concreto
que vincule a las partes o sin un

plinaria; o, alternativamente, tras el
compromiso de luchar contra el
acoso, directamente se considera
que es una figura constitutiva de
infraccion laboral grave o muy
grave.

En otros casos, tras compro-
meterse a no tolerar el acoso, se

“Podemos asi remitirnos a lo regulado en diversos CC de Jaén, en los que tras reconocerse que el
acoso constituye un problema, de manera que hay que actuar de manera preventiva, a partir de ahi,
nada mas se establece en relacion a dicho problema: art. 34 CC Provincial de Jaén de Actividades
Comerciales Diversas (BOP Jaén de 8 de septiembre de 2008); art. 35 CC Provincial de Jaén de
Alimentacion (BOP Jaén de 29 de julio de 2008); art. 46 CC Provincial de Comercio de Materiales de
Construccion (BOP Jaén de 4 de septiembre de 2008); art. 35 CC Provincial de Jaén del Comercio del
Calzado (BOP Jaén de 4 de septiembre de 2008); art. 31 CC Provincial de Jaén del Comercio del
Mueble (BOP de 8 de septiembre de 2008); art. 35 CC Provincial de Jaén del Comercio Textil (BOP
Jaén de 8 de septiembre de 2008); Disp. Adic. segunda CC La Opinion de Mélaga, SLU (BOP Malaga
de 31 de diciembre de 2008); art. 48 CC Fundacién Deportiva Municipal Ayuntamiento de Malaga
(BOP Malaga de 24 de enero de 2007).

*Asi el CC de la empresa Griias Méviles Autopropulsadas (BOJA 24 de julio de 2008); o el CC de
Corporacion Espafiola de Transporte, SA (BOJA de 15 de enero de 2009); art. 5 CC Ayuntamiento de
Casares (BOP Malaga de 22 de mayo de 2008); CC Diputacion Provincial de Sevilla (BOP Sevilla de
13 de junio de 2007).

FArt. 24 del CC del Ayuntamiento de Bujalanca (BOP Cérdoba de 21 de enero de 2009); art. 26 CC
del Consorcio Provincial de Desarrollo Econémico (BOP De 29 de diciembre de 2008); art. 38 CC
Flex Equipos de Descanso, SA (BOP Sevillade 25 de enero de 2008).

*Art. 42 CC Provincial de Jaén de Oficinas y Despachos (BOP Jaén de 8 de septiembre de 2008).



150 Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 15 Regiao, n. 37, 2010

plan preciso y detallado de actua-

cion”; o bien se sefiala la necesidad

de realizar campafias informativas

o acciones de formacién, pero sin
. . ., 38

ninguna precision”.

Araiz delaaprobacién dela
Ley Organica 3/2007 se incorporan
a la negociaciéon colectiva los
compromisos para negociar un
plan de igualdad y la elaboracién
de c6digos de conducta o de buenas
précticas, o protocolos de protec-
cion de los trabajadores (compro-
misos que implican légicamente
una negociacion futura, por lo que
salvo que esta se cumpla estamos
ante meras manifestaciones de
voluntad sin contenido real y sin
eficacia)”; dichos compromisos
afectan sobre todo al acoso sexual,
si bien en ocasiones se refieren a
todo tipo de acoso.

En otros casos, tras el
compromiso, se establece exclusi-
vamente la consideracion del acoso
como comportamiento digno de ser

reprimido, estableciéndose una
remision a la regulacién disciplina-
ria del convenio (a veces incluso el
compromiso programatico se
recoge con motivo de la regulaciéon
disciplinaria)" o incluso a la juris-
diccién social”.

También puede sefalarse
como en ocasiones tras la declara-
cion de principios o compromiso se
especifica el 6rgano o instancia
encargado de elaborar procedi-
mientos destinados a la lucha
contra el acoso, pudiendo ser dicho
6rgano la propia comision paritaria
del convenio”. En otros casos la
regulacion es mas simple, pues se
limita a sefalar la necesidad de que
los mandos intermedios, como
extension del compromiso empre-
sarial de no tolerar conductas de
acoso, adopten las iniciativas mas
eficaces contra el acoso, sin perjui-
cio de elevar a la Direcciéon de
Recursos Humanos tales situacio-
nes (con lo que en la préctica tales
sujetos van a eludir todo tipo de

’En este sentido el art. 13 del CC de CC.00. de Andalucia (BOJA 3 de febrero de 2006); Disp. Adic.
5*del CC del Ayuntamiento de Sorbas (BOP Almeria de 29 de julio de 2008), art. 64 del CC Provincial
de Almeria de Dependencia Mercantil (BOP Almeria de 2 de julio de 2007).

*Disp. Adic. 5* del CC del Ayuntamiento de Sorbes (BOP Almeria de 29 de julio de 2008).

*Vid. por ejemplo el CC de ACERINOX, SA (BOP Cadiz de 17 de junio de 2008); CC Provincial de
Cadiz de la Vid (BOP Cadiz de 7 de noviembre de 2007); art. 43 CC Ayuntamiento de Ogijares (BOP
Granada de 2 de mayo de 2008); art. 63 CC Puleva Food, SL (BOP Granada de 24 de diciembre de
2007).

“Art. 34 del CC de Corporacién Espafiola de Transporte, SA (BOJA de 15 de enero de 2009); art. 42
Radio Chiclana (BOP Cadiz de 24 de julio de 2007) CC Provincial de Cérdoba de la Construccion
(BOPde 18 de junio de 2008).

“'Art. 65 del CC Provincial de Almeria de Dependencia Mercantil (BOP Almeria de 2 de julio de
2007); art. 61 CC Provincial de Almeria de la Industria de la Alimentacion (BOP de 14 de septiembre
de2007).

“Art. 4 CC Ayuntamiento de Pinos Puente (BOP Granada de 25 de agosto de 2008); arts. 35y 36 CC
Provincial de Huelva Sector Lavanderias (BOP Huelva de 23 de junio de 2008); art. 22 bis Teleonuba
(BOPde21 dejunio de 2007); art. 42 CC Diario Jaén, SA (BOP Jaén de 5 de agosto de 2008).
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actuacion por la via de informar al
superior en el dmbito de RR.HH.)*.
Una modalidad de estas
declaraciones programaticas
consiste en sefialar (coincidiendo
aproximadamente con lo dispuesto
porelart. 4.2 e ET) como derecho de
los trabajadores el respeto a la
dignidad o la intimidad, incluyen-
do la proteccién frente al acoso
moral o sexual” (es evidente que el
origen de esta regulacion reside en

la reforma de 1999 que modificé la
redaccion del art. 4.2 e ET, si bien
solo hacia alusion al acoso sexual,
modificAindose posteriormente tal
como hemos sefialado)”.

Tampoco resulta extrafio
encontrar como estos compromisos
no abarcan sé6lo a la empresa, sino
que se hace mencién expresa a la
necesidad de regular procedimien-
tos con los representantes de los
trabajadores, que asumen la

“Asielart. 25 del CC de Publicaciones de Huelva, SA (BOP Huelva de 13 de junio de 2008).

“Sobre esta posibilidad vid. BALLESTER PASTOR, M.A. Guia sobre el acoso moral en el
trabajo. Sevilla: Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2006, p. 64 y ss.

“Llamamientos de estas caracteristicas lo encontramos en la negociacion de entidades locales de la
provincia de Almeria, como en los Ayuntamientos de Rioja (BOP Almeria de 19 de octubre de 2007),
Pulpi (BOP de 28 de julio de 1999), Maria (BOP Almeria de 15 de marzo de 2007); art. 6 CC
Diputacion Provincial de Almeria (BOP Almeria de 8 de marzo de 2005); pero también en otros
ambitos, como en el art. 41 del CC de CLECE SA (BOP Cédiz de 18 de julio de 2008); art. 24 del CC
del Ayuntamiento de Bujalance (BOP Coérdoba de 21 de enero de 2009); art. 26 del CC Consorcio
Provincial de Desarrollo Economico (BOP Cérdoba de 29 de diciembre de 2008); art. 28 del CC
Diputacion Provincial de Cordoba (BOP de 4 de agosto de 2008); CC Iniciativas de Economia
Alternativa y Solidaria (BOP Cérdoba de 7 de agosto de 2008); art. 43 CC Ayuntamiento de Ogijares
(BOP Granada de 2 de mayo de 2008); art. 69 CC Ayuntamiento de Armilla (BOP Granada de 30 de
mayo de 2007); art. 72 CC Mancomunidad de Municipios de la Comarca de Baza (BOP Granada de 7
de febrero de 2008); art. 72 CC Ayuntamiento de Caniles (BOP Granada de 20 de junio de 2007); art.
43 CC Ayuntamiento de Guadix (BOP Granada de 31 de mayo de 2007); art. 42 CC Ayuntamiento de
Lanjaron (BOP Granada de 3 de marzo de 2008); art. 72 CC Ayuntamiento de Loja (BOP Granada de
9 de enero de 2008); art. 64 CC Ayuntamiento de Padul (BOP Granada de 17 de septiembre de 2008);
art. 57 CC Ayuntamiento de Pinos Puente (BOP Granada de 25 de agosto de 2008); art.42 CC Feria de
Muestras de Armilla, SA (BOP de 13 de junio de 2005); art. 77 Diputacion Provincial de Granada
(BOP de 30 de noviembre de 2006); art. 61 CC Ayuntamiento de Otura (BOP Granada de 23 de
diciembre de 2004); art. 80 CC Ayuntamiento de Albufiol (BOP Granada de 3 de julio de 2006); art. 48
CC Ayuntamiento de Aroche (BOP Huelva de 27 de julio de 2007); art. 44 CC Ayuntamiento de
Calafias (BOP Huelva de 15 de noviembre de 2007); art. 36 CC Ayuntamiento de Niebla (BOP Huelva
de 14 de enero de 2009); art. 63 CC Ayuntamiento de Punta Umbria (BOP Huelva de 30 de octubre de
2007); art. 51 CC Ayuntamiento de Palos de la Frontera (BOP de 21 de mayo de 2008); art. 22
Ayuntamiento de Alora (BOP Malaga de 11 de diciembre de 2008); art. 54 CC Ayuntamiento de
Casares (BOP 22 de mayo de 2008); art. 54 CC Ayuntamiento de Estepona (BOP Malaga de 13 de
noviembre de 2008); art. 45 CC Ayuntamiento de Pizarra (BOP Malaga de 18 de noviembre de 2008);
art. 56 CC Empresa Municipal de la Vivienda y Aparcamientos de Estepona (BOP Malaga de 22 de
mayo de 2008); art. 33 Fundacion Publica de Servicios Cueva de Nerja (BOP Malaga 25 octubre de
2007); art. 56 CC Planificacion y Desarrollo Urbanistico de Estepona, SL (BOP Malaga de 5 de
noviembre de 2007); art. 56 CC Promocion y Comunicacion Estepona, SL (BOP Malaga de 29 de
noviembre de 2007); art. 56 CC Servicios Municipales Estepona, SL (BOP Malaga de 15 de
noviembre de 2007); art. 34 Sociedad de Comunicacion Social de Manilva, SA (BOP de 26 de julio de
2007); art. 56 CC Turismo y Actividades Recreativas Estepona (BOP Malaga de 2 de noviembre de
2007); art. 88 CC Ayuntamiento de Coria del Rio (BOP Sevillade 13 de septiembre de 2007).
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obligacion de sensibilizar a los
trabajadores en relacién a las
46 . .
conductas de acoso; si bien no se
dota en modo alguno a los repre-
sentantes de medios para poder
difundir campafas de difusién

La configuracién de estas
figuras por parte de la negociacion
colectiva puede seguir diferentes
pardmetros. Por ejemplo, a la hora
de establecer un concepto suele
tenerse un modelo concreto que se

contra el acoso. traslada al convenio; normalmente
este modelo es el concepto que se
establece en la propia regulaciéon
legal, por lo que no hay innovacién
alguna en la normativa convencio-
nal, sino que simplemente se copia
la regulacién legal (art. 7 LO n.
3/2007), a veces incluso de manera
literal o remitiéndose al mismo”, o
bien se establece un concepto
claramente inspirado en esta
regulacion, que resalta evidente-
mente que ha de tratarse de un
comportamiento de naturaleza
sexual®; o incluso se toma como
apoyo para delimitar el acoso
sexual la regulacién comunitaria®.

3.3 Delimitaciéon conceptual del
acoso sexual y moral en la negocia-
cién colectivaandaluza

No es extrafio precisamente
encontrar reglas en la negociacion
colectiva dedicadas a especificar
que debe entenderse por acoso,
sexual o moral. Normalmente estos
conceptos se establecen en cone-
xién con la regulacion disciplinaria
dela empresa; es decir, se considera
en primer lugar infraccion muy
grave (en ocasiones grave) el acoso
sexual o el moral, y a continuacién
se sefiala que se entiende por ambas
cuestiones.

“Asi la Disp. Adic. 5* del CC del Ayuntamiento de Sorbes (BOP Almeria de 29 de julio de 2008), en
este caso sobre el acoso sexual.

“Vid. en este sentido el concepto de acoso sexual del CC la Empresa Publica de Emergencias
Sanitarias (BOJA 26 de diciembre de 2007); o el art. 43 del CC de Acuicultura Marina de Andalucia
(BOJA de 22 de octubre de 2008); art. 46 del CC de UTDELT (BOJA 10 de enero de 2008); art. 34 del
CC de Corporacion Espafiola de Transporte SA (BOJA de 15 de enero de 2009); art. 31del CC del
Sector de Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambulancias (BOJA de 23 de mayo de 2006);
art. 75 CC Provincial de Almeria de Hosteleria y Turismo (BOP de 24 de enero de 2008); art. 30 del
CC del Obispado de Cadiz y Ceuta (BOP Cadiz de 18 de julio de 2007); CC Provincial de Cordoba de
la Construccion (BOP Cordoba de 18 de junio de 2008); art. 55 del CC Provincial de Cordoba del
Sector de Derivados del Cemento (BOP Cérdoba de 4 de julio de 2008); art. 59 CC Ayuntamiento de
Padul (BOP De 17 de septiembre de 2008).

“Art. 7 del CC Ayuntamiento de Cérdoba (BOP Cordoba de 15 de octubre de 2008); art. 70 CC
Provincial de Granada de Derivados del Cemento (BOP Granada de 10 de octubre de 2008); art. 59
CC Provincial de Derivados del Cemento (BOP Huelva de 26 de junio de 2008); art. 38 CC SOS
Cuétara (BOP Jaén de 29 de mayo de 2008); art. 30 CC Provincial de Malaga del Sector Comercio en
General (BOP Malaga de 6 de septiembre de 2007); art. 55 CC Aparcamientos Urbanos de Sevilla, SA
(BOP Sevilla de 27 de enero de 2009); CC ARC Distribucion Arte para el Hogar Ibérica, SL (BOP
Sevilla de 25 de enero de 2007); art. 110 CC Ayuntamiento de Coria del Rio (BOP Sevilla de 13 de
septiembre de 2007).

“Art. 64 del CC Provincial de Almeria de Dependencia Mercantil (BOP Almeria de 2 de julio de
2007); art. 35 del CCINDUSALALANDALUS, SL (BP Cérdoba de 26 de febrero de 2008).
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Esta situaciéon evidencia una
constante de la negociacion colecti-
va espafiola: que es muy habitual
encontrar convenios que se limitan
a copiar mas o menos eficientemen-
te la regulacion legal. Rara vez
encontramos conceptos de acoso
sexual con autonomia respecto de
la literalidad de la regulacién
legal®.

Es necesario resaltar que ala
hora de configurar el acoso sexual,
normalmente los Convenios
Colectivos suelen olvidar la dife-
rencia entre acoso sexual ambiental
y chantaje sexual, de manera que se
hace mencién sélo a la primera de
las figuras y no se alude expresa-
mente a esta segunda modalidad
del acoso sexual™ (recordemos que
siesta delimitada porelart.7.4 dela
LO n. 3/2007, al sehalar que “El

condicionamiento de un derecho o
de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situaciéon consti-
tutiva de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo se considerard
también acto de discriminacién por
razén de sexo”). No obstante,
también es factible encontrar
definiciones del acoso sexual que, si
bien en el fondo reflejan de manera
adecuada este fendémeno, sin
embargo se alejan de los cdnones
formales de la regulacion legal™. No
es frecuente encontrar convenios
que establecen listados ejemplifica-
tivos de cuales son las conductas
que podrian considerarse como
acoso sexual™.

Por el contrario, en el caso
del acoso moral hay que sefalar que
la negociacion colectiva no suele
seguir la regulacion legal, debido a

*Una excepcion puede ser lo previsto en el art. 62 CC Provincial de Malaga de la Industria de
Derivados del Cemento (BOP CC 16 julio de 2008), que al regularlo como infraccion muy grave
sefala que “El acoso sexual sufrido por el trabajador o trabajadora, entendido como las conductas con
tendencia libidinosa, no deseadas por el destinatario o destinataria, que generen un entorno laboral
hostil e incomodo objetivamente considerado, con menoscabo del derecho de la victima a cumplir la
prestacion laboral en un ambiente despejado de ofensas de palabra y obra que atenten a su intimidad
personal”.

*"No obstante es posible encontrar algunos convenios que si hacen referencia al chantaje sexual; asi el
art. 59 del CC Ayuntamiento de Vélez-Blanco (BOP Almeria de 19 de mayo de 2006); art. 37 CC
Casino Bahia de Cadiz (BOP Cédiz de 19 de mayo de 2008); art. 19 del CC Empresa de Servicios y
Gestion Medioambiental de Puente Genil, SA (BOP Cérdoba de 21 de mayo de 2007); art. 11 CC
Ayuntamiento de Aguilar de la Frontera (BOP Coérdoba de 16 de febrero de 2006); art. 25 CC
Provincial de Granada de aguas parar riegos (BOP De 9 de octubre de 2006).

ZArt. 60 del CC Provincial de Almeria de Derivados del Cemento (BOP Almeria de 2 de octubre de
2008); art. 30 CC Dornier SA (BOP Cadiz de 14 de marzo de 2008). Es especialmente interesante la
definicion que aparece en el CC (Disposiciones Varias B) Provincial de Cadiz de Comercio de Tejidos
en General, Merceria, Paqueteria y Quincalla (BOP Cadiz de 29 de julio de 2008), definicion
reiterada en su literalidad por la Disposicion Varia F del CC Provincial de Cadiz del Metal (BOP
Cédiz de 14 de noviembre de 2008).

*Un ejemplo seria el art. 16 del CC Provincial de Cadiz de Establecimientos Sanitarios Privados
(BOP Cédiz de 10 de octubre de 2008); o el art. 27 del CC Publicaciones de Huelva (BOP Huelva de
13 de junio de 2008); también el art. 53 CC Provincial del Sector de Manipulado, Envasado,
Comercializacion y Exportacion de Agrios, demas frutas y sus Derivados Industriales (BOP Sevilla
de 3 de junio de 2008).
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las limitaciones conceptuales que
presenta el art. 28.1 d) de la Ley n.
62/2003, pues tal como hemos
sefialado, establece un concepto de
acoso exclusivamente discrimina-
torio. Ante estas dificultades y ante
lo anémalo delaregulacion legal, la
negociacién colectiva huye de
establecer conceptos de acoso y
cuando acomete esta tarea de
delimitar el acoso moral, lo hace de
una manera mds creativa (o como
seflala MARTINEZ ABASCAL,
existe una disparidad entre los
distintos conceptos que ofrece la

negociacion colectiva sobre el acoso
moral™), si bien suele hacerse
hincapié en que las conductas de
acoso pueden ser muy diferencia-
das (de ahi que se aborde esta
cuestion desde una perspectiva
amplia o general), requiriéndose la
reiteracion y sefalandose que el
efecto del acoso es la creacion de un
ambiente intimidatorio, degradan-
te o humillante para el acosado,
siendo también frecuente la exigen-
cia de lesion de la integridad moral
o que afecte negativamente al
trabajo, llegando a poner en peligro

*MARTINEZABASCAL, V.A. La proteccion extrajudicial frente al acoso moral. Temas Laborales,
n.92,2007, p.65.

“Asi el art. 13 del CC de la empresa Grias Méviles Autopropulsadas (BOJA 24 de julio de 2008):
“(...) cualesquiera conductas y comportamientos entre compafieros o entre superiores e inferiores
jerarquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataque sistematico durante mucho
tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o mas personas”. También el art. 43 del CC de
Acuicultura Marina de Andalucia (BOJA 22 de octubre de 2008): “(...) factor de riesgo psicosocial
que se manifiesta por una conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud, etc) que atente,
por su repeticion o sistematizacion, contra la dignidad o integridad psiquica o fisica de una persona,
poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo”. La misma literalidad anterior
nos la encontramos en el CC del Sector de Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambulancias
(BOJA de 23 de mayo de 2006). El art. 62 del CC Hospital del Poniente de Almeria, sefiala que es
acoso moral “toda conducta mas o menos prolongada efectuada por una o varias personas y dirigida
generalmente contra otra, que tenga por finalidad o efecto un trato objetivamente degradante con la
consiguiente lesion de la integridad moral de la persona afectada y la degradacion de su ambiente de
trabajo”. Otro concepto interesante lo encontramos en el art. 28 del CC Publicaciones de Huelva SA
(BOPde 13 de junio de 2008): “Se calificara de acoso moral cualquier tipo de conducta abusiva que se
ejerza de una forma sistematica sobre una persona en el &mbito laboral, manifestada especialmente a
través de una reiteracion de comportamientos, palabras o actitudes tendentes a producir un
menoscabo o lesion en la dignidad o integridad psiquica del trabajador y que pongan en peligro o
degraden sus condiciones de trabajo”. También puede sefialarse lo establecido por el art. 52 CC
SOPDE, SA en su art. 52 (BOP Malaga de 11 de octubre de 2007); “Comportamiento negativo entre
compaifieros o entre superiores e inferiores jerarquicos, a causa del cual el/la afectado/a es objeto de
acoso y ataques sistematicos, durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o
mas personas, con el objetivo y/o efecto de hacerle el vacio, recortando para ello su capacidad
comunicacion y de interaccion con los compafieros y compaieras, rebajando sus responsabilidades, y
dirigiendo contra ¢l criticas y mentiras infundadas de su actividad laboral e incluso acerca de su vida
particular”. Resulta interesante por su simplicidad, pero claridad, lo dispuesto por el art. 56 CC del
CC Provincial del Sector Comercio de Sevilla (BOP de 8 de abril de 2008); “(...) cualquier
comportamiento realizado de modo sistematico que produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, intentando someterla emocional y psicologicamente de forma hostil para tratar de
anular su capacidad profesional”. Con caracter general vid. los CC de la Diputacion Provincial de
Almeria (BOP de 8 de marzo de 2005); art. 31 del CC del Centro de Primera Acogida de San Carlos de
Chipiona (Fundacion Carolina Monte y Bayon) (BOP Cédiz de 6 de junio de 2008); art. 32 del CC
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su empleo”. En alguna ocasién, a
esta configuraciéon del acoso se
afiade otro dato importante: que
puede ser un comportamiento
cometido no sélo por una persona,
sino por un grupo de personas
(comportamiento dejauria)™.

En otros casos lo que se
realiza es una maniobra bastante

dolo a través de su remision a las
reglas de caracter técnico en mate-
ria preventiva.

No obstante también es
posible encontrar convenios que se
limitan a copiar la literalidad legal
del concepto legal del acoso moral™.

Debemos destacar que son
escasos los convenios colectivos

habil, al considerarse acoso (moral
o sexual) aquellas conductas que
“estdn determinadas como acoso
por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo
en nota técnica preventiva, por el
Estatuto de los Trabajadores o por
la normativa que en su caso lo
desarrolle” o literalidad similar”;
procedimiento por el que se diluci-
da el concepto de acoso concretan-

que diferencian entre acoso moral,
acoso sexual y acoso por razén de
sexo; considerando, de manera
precisa y adecuada, a este ultimo
como una manifestaciéon del acoso
moral”; en otros casos se limitan
simplemente a establecer la dife-
rencia sin pronunciarse si estamos
ante una expresiéon del acoso
moral®, o incluso se define sélo el

Servicios Econdmicos del Puerto SL (BOP Cédiz de 10 de diciembre de 2008); art. 30 del CC del
Obispado de Cadiz y Ceuta (BOP Cadiz de 18 de julio de 2007); Art. 7 del CC Ayuntamiento de
Cordoba (BOP Coérdoba de 15 de octubre de 2008); art. 19 del CC Empresa de Servicios y Gestion
Medioambiental de Puente Genil, SA (BOP Cérdoba de 21 de mayo de 2007).

*Vid. art. 42 CC Diario Jaén, SA (BOP Jaén de 5 de agosto de 2008); art. 18 CC Ayuntamiento de
Andujar (BOP Jaén de 22 de enero de 2009).

“Literalidad que podemos encontrar en diversos convenios colectivos, vid. art. 35 del CC de
Asociacion ADIS Almeria (BOP Almeria de 19 de julio de 2007); art. 41 del CC de ADIS Meridianos
(BOP Cordoba de 30 de enero de 2009); art. 35 ADIS Meridiano Granada (BOP Granada de 14 de
enero de 2008); art. 46 CC Provincial de Jaén del Transporte Regular de Mercancias (BOP de 23 de
agosto de 2007); art. 35 ADIS Meridianos (BOP Malaga de 26 de marzo de 2008); art. 35 ADIS
Meridianos (La Biznaga Torremolinos) (BOP Malaga de 31 de octubre de 2007).

*Art. 61 del CC Provincial de Almeria de la Industria de la Alimentacion (BOP Almeria de 14 de
septiembre de 2007).

“En este sentido el CC de la Empresa Publica de Emergencias Sanitarias (BOJA de 26 de diciembre
de 2007): “Se considera acoso moral toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud que
atenta por su repeticion o sistematizacion contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una
persona, que se produce en el marco de la empresa, degradando las condiciones de trabajo de la
victima y poniendo en peligro su empleo. Cuando este tipo de comportamiento tenga relacién o como
causa el sexo de una persona, constituira acoso moral por razoén de género”. La literalidad es idéntica
en el CC Provincial de Cérdoba de la Construccion (BOP Cérdoba de 18 de junio de 2008); también
recoge esta literalidad el art. 55 del CC Provincial de Cordoba del Sector de Derivados del Cemento
(BOP Cordoba de 4 de julio de 2008); art. 35 CC INDUSALALANDALUS, SL (BOP Cordoba de 26
de febrero de 2008).

“Art. 30 del CC del Obispado de Cadiz y Ceuta (BOP Cadiz de 18 de julio de 2007); art. 44 CC
Escuela Andaluza de Salud Publica (BOP Granada de 22 de abril de 2008); art. 56 CC Provincial del
Comercio de Sevilla (BOP Sevilla de 8 de abril de 2008); art. 58 del CC Provincial de Sevilla del
Comercio de Maquinaria (BOP Sevilla de 2 de febrero de 2009).
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acoso sexual y el acoso por razén de

sexo, sin entrar para nada en el
61

acosomoral”.

Escasos son los convenios
que hacen referencia a una cuestion
tan interesante cémo la de si el
acoso es un comportamiento que
necesariamente debe producirse en
el centro de trabajo, o si es posible
ampliar el ambito mas alla.
Normalmente se produce el
sobreentendido de que el acoso ha
de producirse en el centro de
trabajo (de hecho es frecuente
sefialar que hay acoso cuando se
produce dentro del ambito de las
facultades organizativas del
empresario), si bien es posible
sefialar algtin convenio que estima
causa de despido el acoso sexual
incluso fuera de las instalaciones
del centro de trabajo”. También son
escasos los pronunciamientos
relativos a si la victima del acoso
puede ser una persona ajena a la
empresa, si bien hay algunos
convenios en los que se hace
alusiéon expresa a esta cuestion,
considerando conducta sanciona-
ble no sélo el acoso hacia comparie-
ros sino también hacia terceros”.

Tal como hemos seiialado

con anterioridad, buena parte de la
doctrina estima favorable que los

convenios colectivos regulen el
concepto de acoso, pues no existe
una norma estrictamente laboral
que delimite esta cuestion. No
obstante hay que llamar la atencién
sobre el hecho de que los convenios
colectivos procedan a delimitar que
se entiende por acoso, pues en
ocasiones pueden afiadirse requisi-
tos o elementos conceptuales que
no se exigen por la regulacion legal,
lo que puede suponer una restric-
cion (o a veces una ampliacién) de
lo que el convenio colectivo entien-
de por acoso, de manera que
finalmente se soslayen ciertas
conductas que legalmente deben
ser entendidas como acoso”. En este
sentido, no es extrafio encontrar
que en la delimitacién del acoso
sexual se exija que el sujeto activo
del acoso sepa o esté en condiciones
de saber que su comportamiento
resulta indeseable, irrazonable u
ofensivo para la victima; lo cual
supone exigir un elemento afiadido
que no se deduce del concepto de
acoso sexual del art. 7 de la LO n.
3/2007, a tenor del cual es necesario
que el acosador tenga conocimiento
o0 esté en condiciones de saber que
su comportamiento no es bien
venido, por lo que parece exigirse
una manifestacion expresa de la

“Art. 25 CC Balneario de Lanjarén (BOP Granada de 25 de septiembre de 2008); art. 30 CC
Provincial de Malaga del Sector Comercio en General (BOP Malaga de 6 de septiembre de 2007); art.
55 CC Empresa Aparcamientos Urbanos de Sevilla, SA (BOP Sevilla de 27 de enero de 2009).

“Art. 53 CCENCE, SA (BOP de 31 de mayo de 2007).

®Art. 54 CC Provincial de Cérdoba de Limpieza de Edificios y Locales (BOP de 13 de junio de 2007);
art. 35 CC Provincial sector Lavanderias (BOP Huelva de 23 de junio de 2008).

“Sobre esta cuestion vid. MARTINEZ ABASCAL, V.A. La proteccién extrajudicial frente al acoso

moral. Temas Laborales, Sevilla,n. 92,2007, p. 66.
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victima en este sentido”. Esta
exigencia puede acompanarse
también con la necesidad de que la
conducta propia del acoso sexual
sea percibida por parte del acosa-
dor como no deseada por parte de
la victima®; es decir, no es suficiente
con que la victima acuda a los
mecanismos internos de la empresa
para ser protegida y que asi se
estime que estamos ante una
conducta no deseada, sino que
viene a exigirse que el acosador
perciba que su comportamiento es
no deseado; lo cual puede generar
problemas, pues ciertamente hay
acosadores que no lo van a percibir,
simplemente por no querer enterar-
se, dado que son inaccesibles al
sufrimiento de sus victimas. En
otros casos se plantea la necesidad
para que haya acoso sexual que tras
la propuesta sexual haya un recha-
zo a la misma (pensemos en la

consecuencia de esta exigencia ante
una conducta de chantaje sexual
aceptado por la victima con incum-
plimiento posterior de promesa por
el acosador) y ademas haya persis-
tencia por parte del acosador
(¢cudntas veces debe sufrirse esta
conducta para que haya acoso?)”. O
en caso del acoso moral se pueden
encontrar convenios que exigen
como mecanismo delimitador del
mismo que la finalidad sea la de
conseguir el abandono del trabajo
por parte del acosado, exigencia no
contemplada expresamente por la
regulaciéon legal”. En otros casos
podemos encontrar que la negocia-
cién plantea un concepto homogé-
neo del acoso moral y sexual, sin
entrar a precisar o distinguir entre
ambas figuras, conlos consecuentes
problemas de delimitaciéon®.
Incluso hemos encontrado algtin
convenio que a la hora de delimitar

“Asi el art. 13 del CC de Griias Méviles Autopropulsadas SL (BOJA 24 de julio de 2008): “(...)
cualesquiera conductas, proposiciones o requerimientos de naturaleza sexual que tengan lugar en el
ambito de organizacion y direccion de la empresa, respecto de las que el sujeto sepa o esté en
condiciones de saber, que resulten indeseables, irrazonables y ofensivas para quien las padece (...)”.
En similares términos el art. 13 del CC de CC.OO de Andalucia (BOJA 3 de febrero de 2006); o el art.
63 del CC del Hospital de Poniente de Almeria (BOP Almeria de 26 de abril de 2006); CLECE, SA
(BOP Cadiz de 18 de julio de 2008); art. 23 CC Ayuntamiento Alcala del Rio (BOP Sevilla de 27 de
marzo de 2007).

“Art. 13 del CC de CC.OO de Andalucia (BOJA 3 de febrero de 2006), art. 50.2 del CC del Hospital
del Alto Guadalquivir (BOJA de 15 de enero de 2009); art. 53 del CC de la Empresa Publica de
Turismo Andaluz (BOJA de 12 de marzo de 2008); art. 52 CC SOPDE, SA (BOP Malaga de 11 de
octubre de 2007).

“Asielart. 26 CC Publicaciones de Huelva (BOP Huelva de 13 de junio de 2008).

*Asiel art. 45 del CC de al Diputacion Provincial de Almeria (BOP Almeria de 8 de marzo de 2005).
“Art. 69 CC Ayuntamiento de Armilla (BOP de 30 de mayo de 2007); art. 72 CC Mancomunidad de
Municipios de la Comarca de Baza (BOP Granada de 7 de febrero de 2008) ; art. 72 CC Ayuntamiento
de Caniles (BOP Granada de 20 de junio de 2007); art. 43 CC Ayuntamiento de Guadix (BOP Granada
de 31 de mayo de 2007); art. 42 CC Ayuntamiento de Lanjarén (BOP Granada de 3 de marzo de 2008);
art. 72 CC Ayuntamiento de Loja (BOP Granada de 9 de enero de 2008); art. 64 CC Ayuntamiento de
Padul (BOP Granada de 17 de septiembre de 2008); art. 57 CC Ayuntamiento de Pinos Puente (BOP
Granadade 25 de agosto de 2008); art.42 CC Feria de Muestras de Armilla, SA (BOP de 13 de junio de
2005); art. 77 Diputacion Provincial de Granada (BOP de 30 de noviembre de 2006); art. 61 CC
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el acoso moral, incluye situaciones
que dudosamente pueden ser
consideradas como acoso moral”, o
se ignora la necesidad de reitera-
cion para que exista acoso moral”.

3.4 La proteccion represiva de los
trabajadores frente al acoso sexual
y moral

De entre los posibles
contenidos de la negociaciéon
colectiva en materia de acoso, el
maés frecuente es la perspectiva
represiva; es decir, la regulacién
que impone sanciones a los trabaja-
dores que cometen conductas que
pueden calificarse como acoso
moral o sexual”. La frecuencia de
este tipo de regulacion evidencia el
interés empresarial de evitar este
tipo de comportamientos”. Por otra
parte debemos destacar que adn
cuando los convenios no regulen
expresamente el acoso como
infraccion laboral, es tremenda-
mente frecuente que el abuso de

poder se recoja expresamente como
falta muy grave, de manera que, al
menos parcialmente, estén cubier-
tas las situaciones de acoso por esta
via. Deigual manera, suele incorpo-
rarse a los convenios las ofensas
verbales y fisicas, que también
cubririan los comportamientos
tipicos de acoso cuando no haya
regulacion expresa.

A la hora de recoger expre-
samente el acoso como causa de
despido, lo més habitual es que los
convenios colectivos se limiten
simplemente a calificar las situacio-
nes de acoso como infracciones
laborales, siendo posteriormente de
aplicacion las sanciones correspon-
dientes al grado de la infraccién
cometida. Al respecto debemos
sefialar que es frecuente encontrar
que se considere exclusivamente
como infraccion el acoso sexual”,
sin que el convenio especifique
nada respecto del acoso moral (no
obstante, en algiin caso se sanciona

Ayuntamiento de Otura (BOP Granada de 23 de diciembre de 2004); art. 80 CC Ayuntamiento de
Albuiiol (BOP Granada de 3 de julio de 2006).

"Seria el caso del CC de ARC Distribucién de Arte para el Hogar Ibérica, SL (BOP Sevilla de 25 de
enero de 2007). Este convenio considera acoso moral “Las ofensas verbales o fisicas a todos los
trabajadores que presten sus servicios en la empresa o a los familiares que convivan con ellos o al
publico en general”; afirmando también que se incluye bajo el acoso moral “(...) todos aquellos
comportamientos que supongan la realizacion de una actuacion abusiva sobre trabajadores,
incluyendo las conductas, palabras, actos, gestos y escritos que sin necesidad de ser repetidos durante
un periodo de tiempo prolongado, debido a su gravedad, puedan atentar contra la personalidad, la
dignidad o la integridad fisica o psiquica de un individua y que tengan por finalidad el crear un
entorno intimidatorio, humillante u ofensivo” (el subrayado es nuestro).

"'Art. 22 CC Alcala del Ri6 (BOP Sevilla 27 de marzo de 2007).

”Sobre la necesidad de que la negociacion regule esta cuestion, vid. GONZALEZ DEL REY
RODRIGUEZ, I. Acoso moral en el trabajo y derecho sancionador. En: AA.VV., Los medios de
tutela frente al acoso moral en el trabajo. Granada: Comares, 2007, p.167.

"De esta opinién se muestra BALLESTER PASTOR, M.A. Guia sobre el acoso moral en el
trabajo. Sevilla: Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2006, p.90.

"En este sentido, podemos sefialar a los siguientes convenios colectivos que regulan exclusivamente
como infraccién muy grave al acoso sexual, ignorando el acoso moral: Asistencia los Angeles, SL
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(BOJA 30 de marzo de 2005), Corporacion de Medios de Andalucia SA (BOJA 27 de abril de 2000),
Empresa Andaluza de Gestion de Instalaciones y Turismo Joven (BOJA 7 de junio de 2006); Empresa
Andaluza de Gestion de Servicios Especializados, SL (BOJA 30 de octubre de 2006); EGMASA
(BOJA 22 de marzo de 2006); Tanatorios y Funerarias del Sur, SL (BOJA 8 de octubre de 2008), art.
31 del CC de CC.0O0. de Andalucia (BOJA 3 de febrero de 2006); art. 16 del CC Provincial de
Almeria de trabajo en el campo (BOP Almeria 17 de septiembre de 2007); art. 53 Aqualia Gestion
Integral del Agua SA (Centro de Nijar) (BOP Almeria de 12 de julio de 2007); art. 57 CC Aqualia
Gestion Integral del Agua SA (EDAR) (BOP Almeria de 17 de enero de 2007); art. 31 del CC Club de
Golf Playa Serena (BOP Almeria de 3 de diciembre de 2008); art. 31 del CC Club de Mar de Almeria
(BOP Almeria de 4 de abril de 2006); art. 45 del CC Hospital Virgen del Mar (BOP Almeria de 11 de
mayo de 2007); Art. 55 del CC Provincial de Almeria del Comercio Textil (BOP Almeria de 30 de
septiembre de 2008); art. 21Cruz Roja Espailola en Almeria (BOP Almeria de 16 de junio de 2008);
ELSUR, SA (BOP Almeria de 3 de julio de 2007); art. 51 del CC Provincial de Establecimientos de
Hospitalizacion, asistencia, Consulta y Laboratorios de Analisis Clinicos de Caracter Privado
Mercantil de Almeria (BOP Almeria de 16 de julio de 2008); art. 34 CC Provincial Estudios Técnicos
y Oficinas de Arquitectura y Oficinas y Despachos en General de Almeria (BOP Almeria de 30 de
septiembre de 2008); Ginecologia Almeria SL (BOP Almeria de 4 de junio de 2008); art. 64 del CC
Provincial de Almeria de Dependencia Mercantil (BOP Almeria de 2 de julio de 2007), art. 39 del CC
Provincial de Almeria de la Industria de Panaderia (BOP Almeria de 9 de junio de 2006; art. 39 del CC
JOFRA, SA (BOP Almeria de 15 de marzo de 2007); art. 42 del CC Provincial de Almeria de
Empresas de Limpieza de Edificios y Locales (BOP Almeria de 9 de febrero de 2007); art. 43 del CC
Provincial de Almeria de Manipulado y Envasado de Frutas, Hortalizas y Flores (BOP Almeria de 23
de julio de 2008); art. 68 CC Provincial de Almeria de Transporte de Viajeros por Carretera (BOP
Almeria de 3 de septiembre de 2007); art. 56 del CC de EMADESA (BOP Cadiz de 18 de junio de
2008); art. 27 CC de ACASA (BOP Cadiz de 24 de julio de 2007); art. 51 del Ayuntamiento de
Algodonales (BOP Cadiz de 6 de julio de 2007); art. 30 del CC Belizén y Rodriguez, SL (BOP Cadiz
de 17 de julio de 2008); art. 37 CC de CLECE SA (BOP Cadiz de 18 de julio de 2008); art. 37 CC
Casino Bahia de Cadiz, SA (BOP Cadiz de 19 de mayo de 2008); art. 53 CC Corporacion de Medios
de Cadiz, SLU (BOP Cadiz de 13 de enero de 2009); art. 33 del CC Cruz Roja Espafiola de Cadiz
(BOP Cadiz de 6 de junio de 2008); art. 99 CC EMASA (BOP Cadiz 2 de junio de 2008); art. 42 CC
Jerez de PVC, SL (BOP Cadiz de 6 de junio de 2008); art. 46 CC Provincial de Cadiz de Obradores de
Pasteleria, Confiterias y Despachos (BOP Cadiz de 22 de noviembre de 2007); art. 50 del CC
Provincial de Cadiz de Panaderias (BOP Cadiz de 25 de octubre de 2007); art. 57 Aquagest Sur
(Lucena) (BOP Cordoba 12 de marzo de 2007); art. 46 del CC del Diario Cérdoba, SA (BOP 11 de
mayo de 2007), art. 48 del CC Provincial de Cérdoba de Limpieza de Edificios y Locales (BOP
Coérdoba de 13 de junio de 2007); art. 54CC Aguas Vega Sierra Elvira, SA (BOP Granada de 27 de
marzo de 2007); art. 38 CC Ajardinamientos Nevada, SL (BOP Granada de 11 de noviembre de
2008); art. 25 CC Balneario de Lanjaron (BOP Granada de 25 de septiembre de 2008); art. 52 CC
Provincial de Granada de Establecimientos Sanitarios y Clinicas Privadas (BOP Granada de 18 de
mayo de 2007); art. 34 CC Provincial de Granada de la Industria de Panaderia (BOP de 14 de octubre
de 2008); art. 26 CC Luis Espinosa, SA (BOP de 25 de septiembre de 2008); art. 30 CC Plasticos
Ferro, SL (BOP de 18 de abril de 2007); art. 9 CC Aqualia Gestion Integral del Agua (BOP Huelva de
23 de mayo de 2007); art. 41 EMTUSA (BOP Huelva de 25 de mayo de 2007); art. 53 CC ENCE, SA
(BOP Huelva de 31 de mayo de 2007); art. 38 CC Agencias Distribuidoras de Butano de Jaén (BOP
Jaén de 28 de junio de 2007); art. 61 CC Aqualia Gestion Integral del Agua, SA (BOP Jaén de 6 de
julio de 2007); art. 66CC Ayuntamiento de Andujar (BOP Jaén de 22 de enero de 2009); art. 39 CC
CEE Acodis Iniciativas SL, (BOP Jaén de 29 de junio de 2007); art. 47 CC Escayescos, SL (BOP Jaén
de 17 de abril de 2007); art. 41 CC Grupo de Empresas Sociales de Jaén, SL (BOP de 1 de agosto de
2007); art. 24 CC Sanatorio Médico-Quirurgico Cristo Rey (BOP Jaén de 31 de octubre de 2008); art.
37 CC Provincial de Jaén de Oficinas y Despachos (BOP 8 de septiembre de 2008); art. 53 CC
Actividades Deportivas 2000, SL (BOP Malaga de 10 de diciembre de 2007); art. 67 CC Aguas y
Saneamientos de la Anarquia, SAU (BOP Malaga de 21 de febrero de 2007); art. 53 CC Ayuntamiento
de Casares (BOP de 22 mayo de 2008); CC Casino de Torrequebrada, SA (BOP Malaga de 8 de julio
de 2008); art. 72 CC Consorcio Orquesta Ciudad de Malaga (BOP Malaga de 10 de marzo de 2008);
art. 52 CC Difusion y Comunicacion 2000, SL (BOP Mélaga de 27 de diciembre de 2007); art. 62 CC
Provincial de Malaga Industria de Derivados del Cemento de Méalaga (BOP Malaga de 16 de julio de
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tanto al acoso sexual como al acoso  cién no soélo el acoso sexual, sino
porrazén desexo”). también el acoso moral”; o se copia

En menor medida es posible la literalidad del actual art. 54.2 g)
observar como se considera infrac- ET queincluye también el acoso por

2008); CC Macdonald's Sistemas Espaiia Inc. (BOP 3 abril de 2008); art. 46 CC Palacio de Ferias y
Congresos de Malaga (BOP de 4 de enero de 2007); art. 19 Patronato Municipal Canal Coin RTV
(BOPMalaga de 14 de enero de 2009); art. 26 CC Tana, SA (BOP Malaga de 15 de mayo de 2008); art.
75 CC ABC Sevilla, SL (BOP Sevilla 8 de marzo de 2007); CC Aperitivos Matarile, SA (BOP Sevilla
28 diciembre de 2007); CC Asociacion Senda P. D.P.S.H BOP Sevilla de 24 de diciembre de 2008
(BOP Cebona de 25 de noviembre de 2008); art. 11 CC Compania de Bebidas Pepsico, SL (BOP
Sevilla 24 diciembre de 2008); art. 29 CC Antares Andalucia, SA (BOP Sevilla 19 de abril de 2008);
art. 35 CC Curia Provincial Bética de la Orden Hospitalaria de San Juan de Dios (BOP Sevilla de 20
de febrero de 2007); CC Editorial Andaluza de Periddicos Independientes, SA (BOP Sevilla de 9 de
julio de 2008); art. 67 CC Hospital San Juan de Dios del Aljarafe (BOP de 21 de febrero de 2008); art.
51 CC Ayuntamiento de Burguillos (BOP Sevilla de 25 de octubre de 2007); art. 46 CC Provincial de
Sevilla del Sector de Confiteria, Pasteleria, Bolleria, Reposteria, Churreria, Fabricacion de
Chocolate y Turrones (BOP de 7 de julio de 2007); art. 68 CC Provincial de Sevilla de Derivados del
Cemento (BOP Sevilla de 20 de enero de 2009); art. 44 CC Provincial de Empresas de
Hospitalizacion (BOP Sevilla de 5 de enero de 2008); art. 14 CC Provincial de Sevilla del Sector de
Industrias de Panaderia y Expendedurias (BOP Sevilla de 3 de enero de 2008); CC Provincial del
Sector de Industrias del Aceite y sus Derivados (BOP Sevilla de 11 de octubre de 2008); art. 53 CC
Provincial de Sevilla del Sector de Manipulado, Envasado, Comercializacion y Exportacion de
Agrios (BOP Sevilla de 3 de junio de 2008); art. 33 Provincial de Sevilla del Sector de Pompas
Funebres (BOP de 23 de diciembre de 2008).

" Art. 44 Emvisesa, SA (BOP Sevillade 11 de diciembre de 2008).

"Vid. Convenios Colectivos de CLECE (Centro de Trabajo de la Empresa Publica de Puertos de
Andalucia) (BOJA de 27 de noviembre de 2007); CC del Personal Laboral de la Administracion de la
Junta de Andalucia (BOJA de 28 de noviembre de 2002) VOLCONSA, S.A. (BOJA de 30 de
septiembre de 2008); EUROLIMP SA (BOP Almeria de 18 de septiembre de 2007); art. 78 del CC
Provincial de Almeria de la Industria de la Madera (BOP Almeria de 19 de mayo de 2008); art. 63 CC
Ayuntamiento de San Fernando (BOP Cadiz de 12 de febrero de 2008); art. 107 CC GINSO (BOP
Cédiz de 3 de julio de 2007); art. 51 CC del Consorcio Escuela de Hosteleria de Cadiz (BOP Cadiz 31
de octubre de 2007); art. 51 CC Diputacion de Cadiz (BOP Cadiz de 23 de julio de 2008); CC
(Disposiciones Varias B) Provincial de Cadiz de Comercio de Tejidos en General, Merceria,
Paqueteria y Quincalla (BOP Cadiz de 29 de julio de 2008), Disposicion Varia F del CC Provincial de
Cadiz del Metal (BOP Cadiz de 14 de noviembre de 2008); art. 60 del CC de Cementerios y Servicios
Funerarios Municipales de Cordoba, SA (BOP Cérdoba de 17 de diciembre de 2008), art. 45 CC
Consorcio Escuela de la Madera de Encinas Reals-Cemer (BOP Cérdoba de 7 de mayo de 2007); CC
de la Diputacion Provincial de Cérdoba (BOP 4 de agosto de 2008); art. 18 del CC de INDUSAL
ALANDALUS, SL (BOP de 26 de febrero de 2008); CC Instituto Municipal de Deportes de Cordoba
(BOP Cérdoba de 25 de julio de 2007); art. 51 CC Ayuntamiento de Las Gabias (BOP de 14 de
diciembre de 2007); art. 59 CC Ayuntamiento de Padul (BOP De 17 de septiembre de 2008); art. 43
CC Ayuntamiento de Ogijares (BOP Granada de 2 de mayo de 2008); art. 40 CC Empresa Municipal
de Vivienda y Suelo de Granada (BOP Granada de 1 de diciembre de 2008); art. 12 CC Club de Golf
Los Cosarios (BOP Granada de 19 de septiembre de 2007); art. 48 CC Ayuntamiento de Aroche (BOP
Huelvade 27 dejulio de 2007) art. 44 CC Ayuntamiento de Calafias (BOP Huelva de 15 de noviembre
de 2007); art. 36 CC Ayuntamiento de Niebla (BOP Huelva de 14 de enero de 2009); art. 46 CC
Ayuntamiento de la Puebla de Guzman (BOP Huelva de 16 de junio de 2008); art. 63 CC
Ayuntamiento de Punta Umbria (BOP Huelva de 30 de octubre de 2007); art. 51 CC Ayuntamiento de
Palos de la Frontera (BOP de 21 de mayo de 2008); art. 38 CC SOS Cuétara (BOP Jaén de 29 de mayo
de 2008); art. 46 CC Acosol, SA (BOP Malaga de 4 de diciembre de 2007); art. 70 Aqualia (Vélez-
Malaga) (BOP 12 de noviembre de 2007); art. 70 CC Provincial de Malaga del Sector Automocion
(BOP Malaga de 4 de diciembre de 2007); art. 34 Ayuntamiento Alhaurin de la Torre (BOP Malaga 22
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razén de sexo” (en algtn caso la
literalidad anterior a la actualmente
vigente, que no mencionaba
expresamente al acoso sexual o por
razén de sexo78); e incluso hay
convenios que consideran falta
muy grave al acoso moral, sexual,
acoso por razoén de sexo y al acoso
laboral, sin llegar a diferenciar en
modo alguno unos de otros”, u
otros que hablan simplemente de
acoso en el trabajo, por lo que
parece incluirse a todo tipo de
acoso”.

Por lo demads estos conve-

nios colectivos suelen limitarse a
sefialar al acoso moral y/o sexual
como infraccion muy grave,
ostentando asilamayor graduacion
posible y siendo acreedoras a las
sanciones mas relevantes, incluida
la del despido (a veces incluso se
prevé algtn tipo de sancion especi-
ficamente aplicable a los supuestos
de acoso™). La regla general es que
los convenios no entren a delimitar
la figura; es decir, no se da un
concepto de acoso moral, sexual o
por razén de sexo. No obstante, en
ocasiones los Convenios entran a

octubre de 2008); art. 51 CC Estepota (BOP Malaga de 13 de noviembre de 2008); art. 53 CC
Desarrollos Municipales Estepota, SL (BOP Malaga de 8 de noviembre de 2007); art. 45 CC Festival
de Cine de Malaga e Iniciativas Audiovisuales, SA (BOP Malaga de 13 de junio de 2007); art. 33 CC
Fundacion General de la Universidad de Malaga (BOP Malaga de 19 de mayo de 2008); art. 36 CC
Fundacion Museo Picasso Malaga (BOP Malaga de 26 de octubre de 2007); art. 47 CC
Infraestructuras Turisticas de Andalucia, SA (BOP Malaga de 29 de octubre de 2007); art. 44 CC
Patronato Municipal Deportivo Archidona (BOP Malaga de 12 de agosto de 2008); art. 53CC
Planificacion y Desarrollo Urbanistico de Estepona, SL (BOP de Malaga de 5 de noviembre de 2007);
art. 53 CC Servicios Municipales Estepona, SL (BOP Malaga de 15 de noviembre de 2007); art. 30
CC Sociedad de Comunicacioén Social de Manilva, SA (BOP Malaga de 26 de julio de 2007); art. 52
CC Sociedad de Planificacion y Desarrollo, SA (BOP Malaga de 11 de octubre de 2007); art. 34 CC
Cruz Roja Espafiola de Sevilla (BOP 12 de noviembre de 2008); art. 35 CC Colegio Oficial de Peritos
e Ingenieros Técnicos Industriales de Sevilla y Asociacion Provincial de Ingenieros Técnicos
Industriales de Sevilla (BOP Sevilla de 25 de abril de 2007); art. 56 CC Siderurgia Sevillana, SA
(BOP de 12 de agosto de 2008); art. 53 CC UTE Transferencia Guadalquivir (BOP Sevilla de 20 de
diciembre de 2007); art. 22 CC Ayuntamiento de Alcala del Rio (BOP Sevilla de 27 de marzo de
2007); CC Diputacion Provincial de Sevilla (BOP Sevilla de 13 de junio de 2007); art. 78 CC OPAEF
(BOP Sevillade 17 de julio de 2008); art. 62 Sociedad Provincial de Informatica de Sevilla, SA (BOP
Sevillade 11 de octubre de 2007).

"Art. 30 CC Provincial de Cadiz de la Madera (BOP Cadiz de 27 de junio de 2008); art. 25 del CC
Instituto Provincial de Bienestar Social de Cordoba (BOP Cordoba de 16 de enero de 2008); art. 59
Eurolimp, SA (BOP Sevilla de 11 de julio de 2007); art. 55 CC Fundacion Andaluza de Servicios
Sociales (BOPde 13 de junio de 2008).

"Art. 12 CC Empresa de Limpiezas Municipales y Parque del Oeste, SAM (BOP Milaga de 9 de
enero de 2009).

”Art. 25 del CC Instituto Provincial de Bienestar Social de Cordoba (BOP Cérdoba de 16 de enero de
2008); art. 45 CC Ayuntamiento de La Guardia (BOP Jaén de 22 de septiembre de 2008); art. 17 CC
ASTOSAM (BOP Malaga de 10 de marzo de 2008); art. 60 CC Aqualia (RONDA) (BOP Malaga de
31 deoctubre de 2007); art. 55 CC Ayuntamiento de Mijas (BOP Malaga de 16 de diciembre de 2008).
“Art. 65 CC Agencia Andaluza de la Energia (BOP Sevilla de 18 de diciembre de 2007).

*'Asi ocurre con el art. 53 del CC de la Gerencia Municipal de Urbanismo de Huelva (BOP de 23 de
junio de 2008), que establece respecto del acoso moral, que en caso de condena por sentencia judicial
firme, se procederda a la inhabilitacion para el ejercicio de funciones de mando o cargo de
responsabilidad.



162 Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 15 Regiao, n. 37, 2010

analizar que se entiende por acoso
sexual o moral, estableciéndose un
verdadero concepto de estas
figuras; sobre esta posibilidad nos
remitimos a lo analizado anterior-
mente en el subepigrafe 3.2.
Cuestion que tiene especial
importancia es como reacciona la
negociaciéon colectiva al graduar
estas conductas. En principio, la
mayor parte de los convenios se
limitan a considerar el acoso moral
o sexual como falta muy grave
(merecedoras, por lo tanto, de la
sancion de despido). Pero no es

preciosamente extrafio encontrar-
nos convenios que califican al acoso
sexual o moral tanto como falta
grave como muy grave en atencion
a los hechos o circunstancias que
concurren” (en algin caso después
de sefialar en el elenco de faltas que
el acoso es falta muy grave, sin
prever en modo alguno la posibili-
dad de que haya acosos simple-
mente graves, se establece en
precepto separado la posibilidad de
graduacion segun las circunstan-
cias). Una regulacién que tiene un
efecto parecido es aquella en la que

*Vid. por ejemplo el art. 46 del CC de UTEDLT (BOJA 10 de enero de 2008); el CC de la Empresa
Publica de Emergencia Sanitaria (BOJA de 26 de diciembre de 2007); art. 50.2 del CC del Hospital
del Alto Guadalquivir (BOJA 15 de enero de 2009); arts. 53 y 54 del CC de la Empresa Publica de
Turismo Andaluz (BOJA de 12 de marzo de 2008); Ayuntamientos de Rioja (BOP Almeria de 19 de
octubre de 2007), Pulpi (BOP de 28 de julio de 1999), 0o Maria (BOP de 15 de marzo de 2007); arts. 62
y 63 CC Hospital de Poniente de Almeria (BOP Almeria de 26 de abril de 2006); arts. 62 y 63 del CC
Hospital de Poniente de Almeria (BOP Almeria de 26 de abril de 2006); arts. 30 y 31 del CC del
Centro de Primera Acogida de San Carlos de Chipiona (Fundacion Carolina Monte y Bayon) (BOP
Cadiz de 6 de junio de 2008); art. 30 CC JOSEFRANS, SL (BOP Cadiz de 2 de julio de 2007); art. 24
del CC del Ayuntamiento de Bujalance (BOP Cérdoba de 21 de enero de 2009); art. 26 CC del
Consorcio Provincial de Desarrollo Economico (BOP De 29 de diciembre de 2008); art. 57 del CC
Consorcio Orquesta de Cérdoba (BOP de 7 de febrero de 2007); art. 28 CC Diputacion Provincial de
Cordoba (BOP Cordoba de 4 de agosto de 2008); art. 43 CC Ayuntamiento de Ogijares (BOP Granada
de 2 de mayo de 2008); arts. 39 y 40 del CC Empresa Municipal de Vivienda y Suelo (BOP Granada
de 1 de diciembre de 2008); art. 48 CC Ayuntamiento de Aroche (BOP Huelva de 27 de julio de 2007);
art. 44 CC Ayuntamiento de Calanas (BOP Huelva de 15 de noviembre de 2007); art. 36 CC
Ayuntamiento de Niebla (BOP Huelva de 14 de enero de 2009); art. 63 CC Ayuntamiento de Punta
Umbria (BOP Huelva de 30 de octubre de 2007); art. 51 CC Ayuntamiento de Palos de la Frontera
(BOP de 21 de mayo de 2008); art. 42 CC Patronato de Desarrollo Local “Huelva Impulsa” (BOP
Huelva de 19 de febrero de 2008); art. 54 CC Gerencia Municipal de Urbanismo de Huelva (BOP
Huelva de 23 de junio de 2008); art. 22 CC Ayuntamiento de Alora (BOO Malaga de 11 de diciembre
de 2008); art. 54 CC Ayuntamiento de Casares (BOP de 22 mayo de 2008); art. 54 CC Ayuntamiento
de Pizarra (BOP De 18 de noviembre de 2008); art. 56 CC de Desarrollos Municipales Estepota, SL
(BOP 8 de noviembre de 2007); art. 56 CC Empresa Municipal de la Vivienda y Aparcamientos de
Estepona, SL (BOP de 22 de mayo de 2008); art. 33 Fundacion Publica de Servicios Cueva de Nerja
(BOP Malaga de 25 de octubre de 2007); art. 54 CC Fundacion Deportiva Municipal Ayuntamiento
de Malaga (BOP Malaga de 24 de enero de 2007); CC Hospital Costa del Sol (BOP Mélaga de 22 de
enero de 2007); art. 56 CC Planificacion y Desarrollo Urbanistico de Estepona, SL (BOP de 5 de
noviembre de 2007); art. 56 CC Promocion y Comunicacion Estepona, SL (BOP Malaga de 29 de
noviembre de 2007); art. 34 CC Sociedad de Comunicacion Social de Manilva, SA (BOP Malaga de
26 de julio de 2007); art. 56 CC Turismo y Actividades Recreativas Estepona (BOP Malaga 2 de
noviembre de 2007); art. 110 CC Ayuntamiento de Coria del Rio (BOP Sevilla de 13 de septiembre de
2007); art. 51 CC Ayuntamiento de Villanueva del Ariscal (BOP Sevilla de 4 de junio de 2007).
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se califica al acoso como falta muy
grave, “especialmente” si concurre
abuso de posicion prevalente o
jerarquica u otra circunstancia
agravante”. En alguna ocasién se
admite la posibilidad de que se trate
de una infraccion leve™, o en
ocasiones se sefala exclusivamente
que el acoso es una conducta
calificada como falta grave, perono
muy grave”, dando asf lugar a tener
que analizarse si tales conductas
admiten graduaciéon. También
hemos encontrado alguna anoma-
lia como la de considerar el acoso
falta grave o muy grave, y a conti-
nuacién sefialar como muy grave la
reiteracion en el acoso™.

En principio somos de la
opinién de que una vez que se
produce una situaciéon de acoso
moral o sexual, de auténtico acoso,
estamos ante un incumplimiento
muy grave del trabajador. No
entendemos que un verdadero
acoso pueda ser objeto de gradua-
cion, pues este comportamiento es
merecedor por si mismo de la
sancion de despido. En este sentido,
detectamos algin convenio que
utiliza elementos de graduacion
que afectan al propio concepto de

acoso, sefialando que el acoso
sexual es faltamuy grave cuando es
reiterado o cuando se realiza a
personal subordinado o abusando
de posicionjerarquica”. Es evidente
lo criticable de esta regulacion,
pues solo serfa falta muy grave en
caso de repetirse los episodios de
acoso, por lo que la trabajadora
debe soportar estoicamente los
ataques sexuales hasta que haya
una falta muy grave: basta con un
Unico episodio grave para que este
comportamiento ya deba ser
considerado como acoso sexual y
ser merecedor de las sanciones mas
graves”, 0 s6lo es falta muy grave si
el acoso se proyecta hacia un
subordinado, perono al contrario.

En todo caso, es factible que
conductas conducentes al acoso,
que se producen de carécter aisla-
do, pueden no tener la considera-
cion de acoso, pero seguir siendo
incumplimientos contractuales. En
este caso si es aceptable graduarlas
como simplemente graves, pues no
estamos en puridad ante una
verdadera conducta de acoso. En
todo caso, debemos tener en cuenta
que en supuestos de tales caracte-
risticas podriamos encontrarnos

“En este sentido vid. art. 26 CC Tana, SA (BOP Malaga de 15 de mayo de 2008).

“CC Sucesores de Manuel Ruiz Garcia, SL (BOP Cadiz de 13 de marzo de 2008).

“Art. 7 del CC Ayuntamiento de Cérdoba (BOP Cérdoba de 15 de octubre de 2008).

“CC Prodetur, SA (BOP Sevilla de 28 de julio de 2008).

Vid. art. 30 CC JOSEFRANS, SL (BOP Cadiz de 2 de julio de 2007); CC Intercontinental Quimica,
SA (BOP Cadiz de 23 de junio de 2008); EMUCESA (BOP Granada de 28 de noviembre de 2005).
*En este sentido merece destacarse el art. 32 CC de la Empresa Servicios Econémicos del Puerto SL
(BOP Cadiz de 10 de diciembre de 2008), que sefala expresamente que con una sola accion grave

bastara para generar una situacion de acoso sexual.
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también que se incurre en otra
causa de despido como las ofensas
verbales o fisicas”.

En cuanto a circunstancias
agravantes, suele recogerse la
agravante de abuso de posicién
jerdrquica”, o que las victimas de
acoso tengan una relacién laboral
de cardcter meramente temporal”, e
incluso la reiteracion de la conduc-
ta”. Resulta llamativo que la
inmensa mayoria de los convenios
que califican al acoso como infrac-
cion muy grave, ademas, afiaden la
coletilla de considerar como
agravante de tal conducta el abuso
de posicion jerarquica: es evidente
que si ya es una infracciéon muy
graveno puede agravarse ain mas.

Dentro del ambito de la
represion de las conductas de
acoso, encontramos que tiene
especial interés el desarrollo de
procedimientos dirigidos a repri-
mir tales conductas. Es posible
encontrar convenios que establecen
cudl es la via para reclamar contra

las situaciones de acoso, si bien
normalmente se establece una
instancia ante la que reclamar, para
que a partir de ahi se aplique el
expediente disciplinario ordinario
que regulado en el propio conve-
nio, sefialdndose algunas especiali-
dades cuando se trata de un expe-
diente por acoso, tales como la
necesidad de actuar de manera
confidencial, la introduccién de
medidas cautelares o la previsién
expresa de evitar las represalias™.
En otros casos se delinea un proce-
dimiento de actuacion especifico
dedicado exclusivamente a resol-
ver las cuestiones disciplinarias
relativas al acoso, normalmente
caracterizado por la pretension de
que sea 4agil y rdpido, garantice el
derecho a la intimidad y la confi-
dencialidad™.

Si bien es cierto que estos
expedientes disciplinarios suelen
diferenciarse poco de los ordina-
rios, podemos encontrar como
normalmente hay elementos

“En este sentido BALLESTER PASTOR, M.A. Guia sobre el acoso moral en el trabajo. Sevilla:
Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2006, p. 50.

*Asi el CC de la empresa Grias Méviles Autopropulsadas (BOJA 24 de julio de 2008), o el art. 43 del
CCdeAcuicultura Marina de Andalucia (BOJA de 22 de octubre de 2008).

*'Art. 31 del CC del Sector de Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambulancias (BOJA de 23

de mayo de 2006).

“Art. 37 del CC de Willy-Zoco, SL (BOJA de 6 de octubre de 2005).

ZArt. 59 del CC del Ayuntamiento de Vélez-Blanco (BOP Almeria de 19 de mayo de 2006); art. 44 CC
Empresa Municipal de Vivienda y Suelo de Granada (BOP Granada de 1 de diciembre de 2008); art.
112 CC Ayuntamiento de Coria del Rio (BOP Sevilla de 13 de septiembre de 2007); art. 56 CC
Fundacion Andaluza de Servicios Sociales (BOP Sevillade 13 de junio de 2008).

“Art. 35 CC INDUSAL ALANDALUS, SL (BOP Cérdoba de 26 de febrero de 2008); art. 20 CC
Refresco Iberia, SLU (BOP Coérdoba de 22 de septiembre de 2008); art. 63 CC Ayuntamiento de
Padul (BOP Granada de 17 de septiembre de 2008); art. 25 CC Balneario de Lanjaron (BOP Granada
de 25 de septiembre de 2008); art. 44 CC Escuela Andaluza de Salud Publica (BOP Granada de 22 de
abril de 2008); CC Provincial de Granada de Exhibicion Cinematografica (BOP de 4 de diciembre de
2008).
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propios o caracteristicos del acoso,
uno especialmente relevante es que
estos procedimientos comienzan
normalmente previa denuncia de la
victima del acoso, o el interés por el
uso de medidas cautelares y la
confidencialidad del procedimiento.
En algunos casos los meca-
nismos procedimentales se limitan
auninforme emitido por un érgano
interno, previo a la decisién sancio-
nadora que le correspondera al
empresario”. En otros casos se
prevé el establecimiento de un
organismo paritario que tiene como
funcion conocer de las denuncias
presentadas en materia de acoso™.

En el marco de estos meca-
nismos procedimentales es espe-
cialmente interesante la aplicacién
de medidas cautelares”. Se trata de
una de las cuestiones que va a tener
un mayor impacto y que puede
ayudar de una manera mas eficien-
te a la victima del acoso: notar que
cuando acude a estas vias se aplican

al acosador mecanismos cautelares
que evitan que la tortura continde.
En este sentido se puede establecer
la separacién de la victima y del
presunto agresor”. No obstante, se
pone énfasis en que dicha separa-
cién no se haga en perjuicio de
quien denuncia el acoso, de la
victima, impidiéndose que sobre el
caiga una modificacién sustancial
de las condiciones de trabajo”; de
manera que las posibles alteraciéon
han de ser sufridas por el presunto
acosador, salvo que, por ejemplo,
sea el propio acosado quien solicite
un cambio de lugar de trabajo™. En
otros casos, simplemente se limita
el convenio a reconocer que en el
proceso disciplinario deberan
tomarse las medidas cautelares y de
proteccion de la victima durante el
mismo, que no podrén perjudicarle,
pero sin especificar cuales pueden
ser tales medidas cautelares™".

También suele plantearse
en estos procedimientos la necesi-

“Art. 46 CC Acosol, SA (BOP Malaga de 4 de diciembre de 2007).

*Art. 44 CC Fundacién Andaluza de Servicios Sociales (BOP Sevilla de 13 de junio de 2008), en este
caso en relacion con el acoso sexual; también el art. 7 del CC Aparcamientos Urbanos de Sevilla, SA
(BOP Sevillade 27 de enero de 2009).

"Sobre la necesidad de aplicar medidas cautelares vid. GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, 1.
Acoso moral en el trabajo y derecho sancionador. En: AA.VV., Los medios de tutela frente al acoso
moral en el trabajo. Granada: Comares, 2007, p. 169; también VALDES DE LA VEGA, B. El
tratamiento del acoso moral desde la tutela colectiva. En: AA.VV. Las medidas de tutela frente al
acoso moral en el trabajo. Granada: Comares, 2007, p.211.

*Art. 13 del CC de CC.00. de Andalucia (BOJA de 3 de febrero de 2006).

“Art. 13 del CC de CC.00. de Andalucia (BOJA de 3 de febrero de 2006); también el CC de UTEDLT
(BOJA de 10 de enero de 2008); CC Sucesores de Manuel Ruiz Garcia, SL (BOP Cadiz de 13 de
marzo de 2008); art. 35 CCINDUSALALANDALUS, SL (BOP Cérdoba de 26 de febrero de 2008).
"“En este sentido el art. 36 CC Provincial de Huelva Sector Lavanderias (BOP Huelva de 23 de junio
de2008).

"“Art. 61 del CC Consorcio Orquesta de Cérdoba (BOP de 7 de febrero de 2007); art. 28 CC
Diputacion Provincial de Cordoba (BOP Cérdoba de 4 de agosto de 2008); art. 63 CC Ayuntamiento
de Padul (BOP Granada de 17 de septiembre de 2008).
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dad de que se garantice el respeto a
la intimidad de la victima (especifi-
camente en caso de acoso sexual,
pero a veces se extiende incluso al
acoso moral)™ e incluso de las
personas denunciadas, guardando-
se confidencialidad, reserva vy
discrecion respecto de los hechos™.
También es posible encontrar
reglas dirigidas a evitar todo tipo de
represalias contra la persona
denunciante ni contra los testigos'™.
En todo caso, es posible encontrar
como hay convenios que expresa-
mente sefalan consecuencias
disciplinarias en caso de denuncias
temerarias, infundadas, falsas o
injustificadas'”.

En algtin caso el convenio
otorga alos mecanismos de preven-
cion de riesgos (Comité de
Seguridad y Salud, delegados de
prevencion), un relevante papel en

la tramitacion del expediente de
depuracién de responsabilidades
que se ha establecido al efecto™.
Probablemente seria de maés
utilidad que el papel relevante de
estos sujetos deba ser adoptado e
impulsado en la aplicacion de
medidas preventivas, que es la gran
asignatura pendiente en esta
materia.

3.5 Procedimientos de resolucién
de situaciones de acoso sin acudir
avias sancionadoras

Aun cuando son raros, es
posible encontrar que algunos
convenios hacen alusién a procedi-
mientos en los que una vez denun-
ciado el acoso, se intenta resolver la
situacién sin acudir a una sancion,
sino a través de mecanismos que
buscan llegar a un acuerdo o a
imponer una tregua permanente

'CC de la Empresa Publica de Emergencia Sanitaria (BOJA de 26 de diciembre de 2007); art. 55 del
CC Provincial de Cordoba del Sector de Derivados del Cemento (BOP Coérdoba de 4 de julio de
2008).

'®CC de UTEDLT (BOJA 10 de enero de 2008); CC del Hospital del Alto Guadalquivir (BOJA de 15
de enero de 2009); VOLCONSA, SA (BOJA de 30 de septiembre de 2008); art. 33 del CC del Centro
de Primera Acogida de San Carlos de Chipiona (Fundacion Carolina Monte y Bayon) (BOP Cadiz de
6 dejunio de 2008); art. 37 CC Casino Bahia de Cadiz (BOP Cadiz de 19 de mayo de 2008); art. 41 CC
Provincial de Cordoba de Fabricacion y Venta de Productos de Confiteria, Pasteleria, Reposteria y
Bolleria (BOP Coérdoba de 9 de junio de 2008); art. 61 del CC Consorcio Orquesta de Cordoba (BOP
de 7 de febrero de 2007); CC Ayuntamiento de Mijas (BOP Mélaga de 16 de diciembre de 2008).

'“CC de UTEDLT (BOJA de 10 de enero de 2008), VOLCONSA, SA (BOJA de 30 de septiembre de
2008), art. 40 del CC del Ayuntamiento de Algodonales (BOP Cadiz de 6 de julio de 2007); art. 55 del
CC Provincial de Coérdoba del Sector de Derivados del Cemento (BOP Cordoba de 4 de julio de
2008); art. 61 del CC Consorcio Orquesta de Coérdoba (BOP de 7 de febrero de 2007); CC Provincial
de Cordoba del Sector de la Madera (BOP Coérdoba de 20 de noviembre de 2008); art. 35 CC
INDUSAL ALANDALUS, SL (BOP Cérdoba de 26 de febrero de 2008); art. 20 CC Refresco Iberia,
SLU (BOP Cérdoba de 22 de septiembre de 2008); art. 63 CC Ayuntamiento de Padul (BOP Granada
de 17 de septiembre de 2008).

'®Art. 41 CC de CLECE, SA (BOP Cadiz de 18 de julio de 2008); art. 27 CC IMFE (BOP Granada de 3
denoviembre de 2003); art. 25 CC Publicaciones de Huelva SA (BOP Huelva de 13 de junio de 2008).
"Vid. art. 31 del CC del Sector Transporte de Enfermos y Accidentados en Ambulancias (BOJA de 23
de mayo de 2006).
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entre victimas y verdugos; en
definitiva, son mecanismos que
pretenden alcanzar una solucién
consensuada entre ambas partes'”.
La cuestion puede ser interesante,
pero controvertida: de un lado no
parece muy adecuado que si se han
cometido acciones propias de
acoso, por lo tanto, verdaderos
incumplimientos contractuales,
escapen a la accién represiva y a las
posibles sanciones que merecen
tales comportamientos. Por otra
parte, no parece tampoco muy
viable que las victimas que sufren el
acoso se conformen con resolver la
cuestion alcanzando un acuerdo
consus verdugos'".

Pareceria, por tanto, que
este tipo de mecanismo debe afectar
a aquellos comportamientos que
sin llegar a ser acoso, si suponen el
ejercicio de actitudes dirigidas a
molestar a compafieros de trabajo;
sobre todo si ese tipo de comporta-
mientos no va en una sola direcciéon
sino que el presunto acosado
también responde de la misma
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maneray con actitudes similares.

En otras ocasiones estos
procedimientos parece que estan
disefiados como antesala para un
posterior procedimiento disciplina-
rio; de manera que el acosado se
dirige a ellos para obtener un
informe del 6rgano disehiado para
tal fin (que no tiene que ser un
organo especifico para ello, bastan-
do que sea la propia comisién
paritaria del convenio), tras lo cual
podra iniciar las actuaciones
dirigidas a obtener una sancién
para el acosador'”.

3.6 Procedimientos preventivos

Una de las actuaciones que
nos parece mas interesante en
materia de lucha contra el acoso es
la introducciéon a través de la
negociacion colectiva de mecanis-
mos de cardcter preventivo; es
decir, aquél conjunto de medidas
que de una u otra manera estén
destinadas a evitar que las conduc-
tas de acoso se produzcan en la
empresa. Sin embargo cabe sefalar

Sobre acoso sexual ver lo dispuesto por el art. 59 del CC del Ayuntamiento de Vélez-Blanco (BOP

Almeriade 19 de mayo de 2006); art. 69 CC Ayuntamiento de Armilla (BOP de 30 de mayo de 2007) ;
art. 72 CC Mancomunidad de Municipios de la Comarca de Baza (BOP Granada de 7 de febrero de
2008); art. 72 CC Ayuntamiento de Caniles (BOP Granada de 20 de junio de 2007); art. 43 CC
Ayuntamiento de Guadix (BOP Granada de 31 de mayo de 2007); art. 42 CC Ayuntamiento de
Lanjaron (BOP Granada de 3 de marzo de 2008); art. 72 CC Ayuntamiento de Loja (BOP Granada de
9 de enero de 2008); art. 64 CC Ayuntamiento de Padul (BOP Granada de 17 de septiembre de 2008);
art. 57 CC Ayuntamiento de Pinos Puente (BOP Granada de 25 de agosto de 2008); art.42 CC Feria de
Muestras de Armilla, SA (BOP de 13 de junio de 2005); art. 77 Diputacion Provincial de Granada
(BOP de 30 de noviembre de 20006); art. 61 CC Ayuntamiento de Otura (BOP Granada de 23 de
diciembre de 2004); art. 80 CC Ayuntamiento de Albuiiol (BOP Granada de 3 de julio de 2006).

""En este sentido AGRA VIFORCOS, B., FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R.
Larespuesta juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo. Murcia: Laborum, 2004, p.121.
"“Art. 50 del CC Provincial de Almeria de Exhibicién Cinematografica (BOP Almeria de 3 de febrero
de 2005).
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que en este ambito vamos a encon-
trar un problema de delimitacién,
pues el cardcter preventivo es
tremendamente genérico, dado que
abarca a todo tipo de medidas que
pretenden impedir que estas
conductas se produzcan; es decir, se
trata de mecanismos que se ponen
en marcha con anterioridad a que la
situacion de acoso se produzca y
que no son reaccién frente a una
concreta situaciéon de acoso. En la
practica serfa preventivo todo lo
que no es represivo (e incluso toda
medida represiva tiene, por su
ejemplaridad, elementos preventi-
vos para futuros acosadores). Esto
supone que sea bastante dificil
especificar mecanismos estdndares.
Desde una perspectiva general
todos los mecanismos que hasta
ahora hemos sefialado tienen una
evidente vertiente preventiva'’: las
declaraciones programaticas
empresariales de impedir el acoso,
el establecimientos de procedi-
mientos especificos en caso de
denuncias relativas a posibles
situaciones de acoso, los procedi-
mientos de resolucién no discipli-
narios, las propias sanciones en
caso de acoso, tienen una incidencia
sobre los acosadores, por lo que se
la existencia de toda una bateria de
medidas en esta direcciéon va a tener

también como efecto la prevencion
de conductas de acoso.

Por ejemplo, una primera
posibilidad seria la de crear instan-
cias abiertas a los trabajadores, para
que denuncien presuntas situacio-
nes de acoso y luchar asi contra
ellas, evitando de esta manera el
dafo que puede sufrir el trabajador.
Ciertamente este tipo de mecanis-
mo tiene un importante atractivo
para la empresa, pues el estableci-
miento y utilizacién de este tipo de
procedimientos va a evidenciar que
la empresa acttia contra las situacio-
nes de acoso, evitando asi la aplica-
cion del art. 813 y 13 bis LISOS
(tanto es asi que a veces incluso se
especifica en la regulacién conven-
cional que la tramitacion del
procedimiento supone la exonera-
cion de la empresa de la posible
responsabilidad™).

Estos procedimientos
pueden ser de factura variada. Hay
casos en los que el Convenio
Colectivo acude a la creacién de
una figura, un cargo dentro de la
empresa, encargado de velar porlas
denuncias presentadas; asi pode-
mos encontrar figuras como la del
Agente de Igualdad'. No obstante,
hay que resaltar como este tipo de
mecanismos, mas que servir como
instrumentos de prevencion,
dirigidos a evitar que el acoso se

"“Sobre esta cuestion vid. JURADO SEGOVIA, A. Acoso moral en el trabajo: analisis juridico-

laboral. Madrid: La Ley, 2008, p.303 y ss.

"'Vid. art. 41 del CC de CLECE, SA (BOP Cadizde 18 dejulio de 2008).
"“Art. 13 del CC de CC.00. de Andalucia (BOJA de 3 de febrero de 2006); en este caso se trata de un

mecanismo de lucha contra el acoso sexual.
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produzca, son instrumentos que
tienen como objetivo eliminar las
situaciones de acoso que ya se han
producido; asi, tras la denuncia de
acoso y el desarrollo del proceso
(que incluso se denomina “expe-
diente contradictorio”), si se
constata la certeza de la denuncia,
se desarrolla un proceso verdadera-
mente disciplinario™. Por lo tanto,
no es extrafio encontrar que tienen
mas una finalidad represiva que
preventiva.

En realidad, los mecanis-
mos estrictamente preventivos
tienen un escaso desarrollo dentro
de la negociacién colectiva andalu-
za, pese a que deberia ser el proce-
dimiento de mayor eficacia en la
lucha contra las situaciones de
acoso. Hay remisiones a procedi-
mientos especificos, pero remisio-
nes ad futurum, sin especificar o
precisar nada més (con lo que en
realidad estamos ante compromi-
sos préacticamente vacios). En
otros casos se acude al Plan de
Igualdad, que puede o no estar
incorporado al convenio, especifi-
cando que en el mismo se contem-
pla especificamente materia de
acoso (normalmente los planes de

igualdad recogen solo el acoso

sexual o el acoso por razén de
115

sexo)

De otro lado, dentro de los
mecanismos de prevencién pode-
mos sefialar a la posibilidad de que
serealicen campafias de sensibiliza-
cion por parte delaempresay/olos
representantes de los trabajadores.
Parece este un medio bastante
adecuado, pero si el convenio
colectivono determina con claridad
dicho mecanismo estaremos
simplemente ante una norma
meramente programatica y sin
verdadero contenido, dependiente
de que pueda conseguirse con la
empresa un acuerdo especifico
sobre esta cuestion'*

Parece que en estos procedi-
mientos preventivos ha de tener
una especial importancia el papel
de los representantes de los trabaja-
dores, existiendo convenios colecti-
vos que sehalan expresamente que
las quejas por comportamientos de
acoso deberan desarrollarse a
través de los mismos, asumiendo
éstos un papel de asesoramiento'”,
o convenios que establecen la
necesidad de acordar con tales
representantes las medidas organi-

"“Vid. art. 41 del CC de CLECE, SA (BOP Cadiz de 18 de julio de 2008).
"“Vid. el art. 50.2 del CC del Hospital del Alto Guadalquivir (BOJA De 15 de enero de 2009).
""Vid. laDA 6 del CC del Hospital del Alto Guadalquivir (BOJA De 15 de enero de 2009).

"“Vid. en este sentido la Disp. Adic. 5* del CC del Ayuntamiento de Sorbes (BOP Almeria de 29 de
julio de 2008).

"Art. 55 del CC Provincial de Almeria del Comercio Textil (BOP Almeria de 30 de septiembre de
2008); art. 41 del CC Provincial de Cordoba de Confiteria, Pasteleria, Reposteria y Bolleria (BOP
Cérdoba de 9 de junio de 2008); art. 25 CC Finca El Rio, SA (BOP Cérdoba de 29 de marzo de 2004);
art. 42 CC Provincial del Sector de Industrias Vinicolas, Licoreras y Alcoholeras de la Provincia de
Cordoba (BOP 16 de junio de 2006); art. 27 CC Productos Machi, SA (BOP 7 de mayo de 2004).
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zativas del trabajo que evite las
situaciones de acoso'". Ahora bien,
es evidente que si los convenios
colectivos no precisan las medidas
en las que estos van a intervenir, no
se habilitan los medios oportunos o
los procedimientos de manera
expresa, no estamos sino ante una
modalidad de los compromisos
generales para evitar el acoso; sin
que tal regulacion tenga verdadera
entidad como instrumento de lucha
contra el acoso. En otros casos se
habilita a la Comisién Paritaria del
convenio para que sea estd la que
actte’” e incluso quien adopte
normas bésicas de actuaciéon o se
remite la cuestion al establecimien-
to de coédigos de conducta (que no
serecogen en el convenio, por lo que
habré que estar a si seregulan ono) ™.

En otros casos los mecanis-
mos preventivos consisten en
establecer concretas prohibiciones,
como las de utilizar el correo
electrénico cuando promueven el
acoso sexual™.

En definitiva, en todos estos
mecanismos que analizamos nos
vamos a encontrar con una dura
realidad: que si bien es posible
detectar como los convenios tienen

un cierto interés por las medidas
preventivas, lo cierto es que no
suelen precisarlas en manera
alguna. Parece como si el convenio
no fuese adecuado pararegular una
cuestion tan delicada como el acoso
y los mecanismos de prevencion;
dejandolo todo a un posible acuer-
do (negociacién colectiva) externo
al convenio dedicado exclusiva-
mente a esta cuestion; acuerdo que
se realizara o no, pues parece que el
interés de los negociadores sobre
esta cuestion se limita exclusiva-
mente a establecer la regla general,
un mero compromiso de actuaciéon
que inmediatamente pasa a dormir
el suefio de los justos y del que no
vuelve a hablarse. En este sentido,
algin convenio va un poco mas
lejos y llega a remitirse a un acuerdo
posterior, pero esbozando las lineas
esenciales del mismo, o declara
como anexo al convenio el futuro
Coédigo de Conducta que se va a
elaborar (sies que se elabora, claro),
o incluso considera de aplicacion la
Declaracién del Consejo de 19 de
diciembre de 1991, relativa a la
aplicaciéon de la recomendacion de
la Comisién de 27 de noviembre de
1991 sobre proteccion de la digni-

"“Art. 31 del CC del Sector de Transporte de Enfermos y Accidentes de Ambulancias (BOJA De 23 de

mayo de 2006).

""Art. 41 CC Provincial de Cérdoba de Fabricacion y Venta de Productos de Confiteria, Pasteleria,
Reposteria y Bolleria (BOP Cérdoba de 9 de junio de 2008); art. 26 CC del Consorcio Provincial de
Desarrollo Econdémico (BOP De 29 de diciembre de 2008); art. 25 CC Finca El Rio, SA (BOP
Cordoba de 29 de marzo de 2004); art. 27 CC Productos Machi, SA (BOP Cérdoba de 7 de mayo de
2004).

"Art. 9 del CC del Consorcio Escuela del Marmol de Fines (BOP Almeria de 5 de diciembre de
2008); art. 40 del CC del Ayuntamiento de Algodonales (BOP Cadiz de 6 de julio de 2007).

'Art. 37 CC Casino Bahia de Cadiz (BOP Cadiz de 19 de mayo de 2008).
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dad de la mujer y del hombre en el
trabajo'.

Dentro de las medidas de
caracter preventivo debemos
incluir también, como es 16gico, las
medidas que desde la perspectiva
de la prevencién de riesgos labora-
les se ponen en marcha frente al
acoso moral y sexual. Se trata de
una cuestion que tiene una gran
relevancia en la lucha frente al
acoso, pues la mejor tutela es la
preventiva, por la que se evita sufrir
el riesgo™. Recordemos que el art.
2.2 LPRL facilita que la negociacién
colectiva entre de lleno a regular la
prevencion de riesgos, por lo que
seria perfectamente factible que el
convenio regule el acoso desde este
punto de vista; no obstante, la
verdad es que tiene escasa acogida
por parte de la negociacion colecti-
va; bien podemos decir, que la
negociacion esta desaprovechada
como mecanismo para luchar
contra el acoso desde la perspectiva
de prevencién de riesgos labora-
les™.

En buena medida la nego-
ciacion colectiva pueden no parecer
necesaria en esta materia: la norma-
tiva legal, la reglamentaria o la de

caracter técnico establece todo un
conjunto de obligaciones empresa-
riales (la evaluacion de riesgos, la
adopcion de medidas dirigidas a
evitar los riesgos detectados,
obligaciones formativas, de infor-
macion, etc). Consecuentemente, si
ya existen estas obligaciones
empresariales, que a través de la
regulacion técnica pueden estar
reguladas de una manera bastante
precisa, no parece necesaria la
negociaciéon. Sin embargo, es
evidente que los factores de riesgo
psicosociales no suelen formar
parte de la accién preventiva de las
empresas; de ahi que entendemos
que la negociacion puede ser
relevante para reactivar el cumpli-
miento con las obligaciones genera-
les de las empresas en materia
preventiva, cuando afectan a estos
riesgos especificos. La planificaciéon
preventiva puede suponer la
adopcién de politicas empresaria-
les antiacoso que se instrumentali-
zan a través de la negociaciéon
colectiva, impulsando una cultura
preventiva a través del estableci-
miento de protocolos o cédigos de
conducta, en desarrollo y cumpli-
miento de las obligaciones antes

"ZClausula Adicional 4* del CC del Ayuntamiento de Almeria (BOP Almeria de 1 de octubre de 2008);
art. 75 del CC Provincial de Almeria de Hosteleria y Turismo (BOP Almeria de 24 de enero de 2008);
art. 55 CC Grupo Empresarial Renta Todo Sonido, SL y Renta Todo Carpas, SL (BOP de 18 de
septiembre de 2003); art. 61CC Provincial de Almeria de Industria de la Alimentacion (BOP Almeria
de 14 de septiembre de 2007).

"»Sobre esta cuestion VALDES DE LA VEGA, B. El tratamiento del acoso moral desde la tutela
colectiva. En: AA.VV. Las medidas de tutela frente al acoso moral en el trabajo. Granada:
Comares, 2007, p.194.

"MARTINEZ ABASCAL, V.A. La proteccion extrajudicial frente al acoso moral. Temas
Laborales, Sevilla,n. 92,2007, p. 83.
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sefialadas™. De otro lado es eviden-
te que la negociacién colectiva,
también desde una perspectiva
preventiva, puede establecer reglas
de gestion de los conflictos que
ponen de manifiestos elementos
iniciales de las conductas de acoso,
paralizando que tales conductas
cuajen en verdaderas situaciones de
acoso. Otra posibilidad seria la de
regular en convenio el papel del
servicio de prevencién en materia
de acoso: desde la difusiéon de
informacién sobrela cuestion, hasta
el asesoramiento de las posibles
victimas de acoso.

Los convenios colectivos
pueden incorporar expresamente a
la evaluacion de riesgos las posibles
situaciones de acoso, pues éstas se
incluyen en el &mbito de los riesgos
psicosociales™. Pero junto a la
evolucién de riesgos puede tener
especial eficacia la formacion de los
trabajadores y la informacion a los
trabajadores de las consecuencias
del acoso y los procedimientos para
evitarlos. Aspecto que puede ser
especialmente interesante es el
ejercicio de la movilidad de los
trabajadores como medida preven-
tiva. No es extrafio encontrar reglas
en materia de prevencién de riesgos
que para resolver situaciones de

riesgos proceden a la movilidad de
los trabajadores, seria el caso de las
situaciones de riesgo para el
embarazo'”. No obstante, la aplica-
cién mimética de este mecanismo a
la situacién de acoso cuenta con un
importante inconveniente: que la
movilidad del sujeto pasivo (la
victima), puede percibirse como
una respuesta ante la denuncia por
posibles situaciones de acoso; de
ahi que dicha movilidad deberia
dirigirse sobre los presuntos
acosadores, salvo que el propio
sujeto pasivo sea quien tenga
interés enla movilidad.

En los pocos casos que
hemos encontrado en los convenios
andaluces se trata fundamental-
mente de regulaciones que conside-
ran las situaciones de acoso dentro
de los riegos psicosociales, recla-
mando la aplicacién especifica de
los criterios de actuaciéon de la
regulacion preventiva al acoso (que
en la evaluaciéon haya apartados
sobre acoso, que la organizacién del
trabajo tenga en cuenta la necesidad
de evitar la competitividad entre
trabajadores o las situaciones de
aislamiento, garantizando la
equidad en la toma de decisiones,
impulsando la transparencia
organizativa o impulsando la

"¥Sobre esta cuestion, vid. NAVARRO NIETO, F. La tutela juridica frente al acoso moral laboral.

Pamplona: Aranzadi, 2007, p.89.

AGRA VIFORCOS, B., FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y TASCON LOPEZ, R. La respuesta
juridico-laboral frente al acoso moral en el trabajo. Murcia: Laborum, 2004, p. 123.

127

laboral. Madrid: La Ley, 2008, p.330y ss.

Sobre esta cuestion JURADO SEGOVIA, A. Acoso moral en el trabajo: analisis juridico-
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informacion y formacion hacia los
trabajadores)™. En otros casos se
alude simplemente al papel del
Comité de Seguridad y Salud en el
estudio de situaciones que puedan
suponer posibles situaciones de
acoso”. En lineas generales, esta
regulacion tan pobre es reflejo tanto
de la falta de asuncién del acoso
como riesgo profesional, como dela
indeterminaciéon de las posibles
medidas que deberian adoptarse en

« 130
estamateria .

3.7 Mecanismos integrales (o
pretendidamente integrales) de
actuacion

Para terminar con el analisis
de esta cuestion hemos de referir-
nos a la menos habitual de las
regulaciones en materia de acoso: el
establecimiento de regulaciones
integrales frente al acoso; es decir,
regulaciones que atinan las diferen-
tes medidas que hemos ido sefia-
lando, de manera que al mismo
tiempo se establece toda una
bateria de medidas frente al acoso.
Dado su caracter integral estas
regulaciones son las mas eficaces en
la lucha contra estos fenémenos, si
bien no es precisamente frecuente
encontrar este tipo de regulacién.
Normalmente este tipo de plantea-

miento obedece a la elaboracién por
parte del convenio de un cédigo de
conducta o de un protocolo de
actuacion, que pretende ser con-
templar los fendmenos de acoso
desde un punto de vista lo mas
amplio posible, si bien en algunos
casos, tales cédigos o protocolos
son relativamente escuetos (escue-
tos comparados con protocolos
muy bien elaborados y relativa-
mente escuetos en comparacion con
lamayor parte de los convenios que
s6lo tiene referencias muy limita-
dasal acoso).

Por su caracter excepcional
podemos sefialar el Acuerdo de
Negociacion Colectiva (afecta tanto
al personal laboral como funciona-
rio) de la Diputacién Provincial de
Cadiz (BOP Cédiz de 23 de julio de
2008). Esta regulacién se incorpora
al Plan de Igualdad (que deriva del
art. 45 LO n. 3/2007), que incluye,
entre otras medidas, un completo
protocolo para la prevencion de la
violencia de género en el trabajo
(s6lo afecta, por tanto al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo).
Tras un amplisimo preambulo en el
que se especifica todo el conjunto
normativo nacional y comunitario
dedicado al acoso sexual y por
razén de sexo se procede al estable-

"*Ver en este sentido el art. 95 del CC de GINSO (BOP Cadiz de 3 de julio de 2007).

Art. 24 del CC del Ayuntamiento de Bujalance (BOP Cérdoba de 21 de enero de 2009); art. 28 CC
Diputacion Provincial de Cordoba (BOP Cérdoba de 4 de agosto de 2008); art. 44 CC Ayuntamiento
de Calanas (BOP Huelva de 15 de noviembre de 2007); art. 36 CC Ayuntamiento de Niebla (BOP
Huelva de 14 de enero de 2009); art. 63 CC Ayuntamiento de Punta Umbria (BOP Huelva de 30 de
octubre de 2007); art. 51 CC Ayuntamiento de Palos de la Frontera (BOP de 21 de mayo de 2008).
Sobre esta cuestion vid. RODRIGUEZ LOPEZ, P. El acoso moral en el trabajo.: La
responsabilidad en el acoso moral en el trabajo, Madrid: Difusa, 2004, p. 201.
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cimiento de un concepto sobre
acoso sexual (que incluye pronun-
ciamientos doctrinales, listado
ejemplificativo de las conductas
que constituyen acoso sexual -en
algan caso confundiendo compor-
tamientos tipicos de acoso moral),
se establece el compromiso de
difundir el protocolo, incluso por
medios informadticos, entre los
trabajadores de la empresa, y dar
publicidad externa, asi como
realizar cursos en materia pre-
ventiva.

A partir de aqui se estable-
cen los 6rganos que deben aplicar el
protocolo: se crea un Asesor
Confidencial que inicialmente
deberd actuar casi como mediador
ante denuncias, recomendando
medidas cautelares como la separa-
cion entre victima y agresor; y una
Comision de Violencia de Género,
que actuard fundamentalmente en
el ambito disciplinario; se crea asi
una instancia especializada en
procedimientos de estas caracteris-
ticas, lo cual parece a priori una
medida bastante interesante.
Ambos han de contar con los
medios necesarios, que deben ser
facilitados por la empresa, pudien-
do contar incluso con asesores.

Se regulan aspectos proce-
dimentales de importancia, que en
lineas generales consiste en una
fase inicial desarrollada por el
Asesor Confidencial que realiza un
informe preliminar que se elevaala
Comision, para que esta adopte las
medidas cautelares y realice una

valoraciéon y propondré las medi-
das al o6rgano de Recursos
Humanos que aplicard la medida
oportuna. Resalta de este procedi-
miento la existencia de medidas
cautelares de enorme interés;
también se regula un completo
elenco de las posibles infracciones
relacionadas con el acoso (como
faltas muy graves el propio acoso
sexual o por razén de sexo, pero
como faltas graves conductas de
tolerancia de los superiores,
desconsideraciones que aislada-
mente no constituyen acoso); y se
establece una regulacion especifica
sobre prescripcion de las infraccio-
nes (regulaciéon dificilmente
compatible con lo previsto por el
art. 60 ET).

Para terminar hay todo un
conjunto de medidas a favor de la
victima, dirigidas a paliar su
situacion psicologica y de restitu-
cién en las condiciones de trabajo.
Se regula la prohibicion de represa-
lias para los denunciantes o testi-
gos; pero como contrapartida se
prevén consecuencias disciplina-
rias paralas denuncias falsas.

Quizas so6lo echemos en
falta de esta compleja regulacion
una cuestion: el establecimiento de
medidas de prevencion del riesgo
psicosocial. Pero tal como hemos
seflalado, este es el gran olvidado
delaregulaciénnegocial del acoso.

En empresas de caracter
privado podemos sefialar los
convenios de Crown Embalajes
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Espafia, SLU", que dedican un
Capitulo completo a la aplicacion
del principio de igualdad y no
discriminacién y especificamente al
acoso sexual. Tras la tipica norma
de consideraciones generales en
que la empresa asume la necesidad
de erradicar toda discriminacién
por razén de sexo, establece el
concepto general de acoso sexual,
distinguiendo a continuacién entre
el chantaje sexual y el acoso sexual
ambiental. A continuacién regula
de manera detallada un procedi-
miento (diligencias previas)
encaminadas a constatar la existen-
cia de la situaciéon de acoso denun-
ciada (exigiéndose la absoluta
confidencialidad), tras el cual se
abre un procedimiento disciplina-
rio si es que se constata la existencia
del acoso. A estos efectos se va a
considerar muy grave el acoso
sexual, pero también tendra
consideracién de falta grave o muy
gravela denuncia falsa.

Menos desarrollado que el
protocolo anterior es el acuerdo
adoptado en la Disp. Adic. 47 del
CC del Ayuntamiento de
Aracena™, donde no se regula el
protocolo contra el acoso sexual,
pero si se especifica el compromiso
para elaborarlo y se establecen las
medidas esenciales con las que ha
de contar el mismo, pergefidndose
de esta manera el futuro protocolo
aplicable dentro de la empresa:

regulaciéon como falta muy grave,
definicion del mismo incluyendo el
acoso sexual, regulacion de un
procedimiento especial para
investigar este tipo de comporta-
mientos.

De similar factura es el
codigo de conducta en materia de
acoso sexual previsto por la Disp.
Adic. Primera del CC de Aquapark
Internacional, SA™, que es desarro-
llada en su Anexo II. Dicho protoco-
lo comienza con el tipico compro-
miso por parte de la empresa para
evitar y resolver las situaciones de
acoso, pasando inmediatamente a
definir el acoso sexual y a sefialar
que tanto trabajadores como
mandos intermedios estan obliga-
dos a crear un ambiente de trabajo y
un entorno laboral que respete la
dignidad de todos los trabajadores.
A partir de ahi se establece una
limitada regulacién sobre el proce-
dimiento informativo a desarrollar
en caso de acoso sexual (derecho
del trabajador a denunciar, sujeto
encargado de tramitarlo -elegido
por el propio acosado-, interven-
cion de la representacion de los
trabajadores), para terminar
considerando los supuestos de
acoso sexual como falta muy grave.
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