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Presentacio

Inmaculada Montalban Huertas
Vocal i Presidenta de la Comissié d’Igualtat del Consell
General del Poder Judicial

Aquest llibre conté una avaluacié de l'aplicaci6 judicial de la Llei
3/2007, de 22 de marg, per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes,
en 'ambit concret de l'assetjament sexual i per rad de sexe en l'ambit
laboral i funcionarial. Un problema social actual que vulnera la dig-
nitat de les persones, i majoritariament pateixen les dones. Una rea-
litat que roman oculta i reticent als instruments legals existents i que
sagreuja en una epoca tan dificil como l'actual, marcada per la crisi
econOmica, en la qual augmenta la vulnerabilitat i la discriminacié6
especifica de les dones en les relacions de treball.

Dues lleis han estat decisives per a conceptualitzar i garantir els
drets de les victimes d’aquests atemptats a la dignitat: la Llei de Me-
sures de Proteccid Integral contra la Violencia de Génere de 2004, ila
ja esmentada per a la Igualtat Efectiva. Aquestes normes varen qua-
lificar l'assetjament sexual y per rad de génere com a formes de dis-
criminacié que atempten contra la igualtat i la dignitat - la qual cosa
permet activar els instruments del dret antidiscriminatori — a més de
constituir seriosos atemptats a béns juridics como ara la integritat
fisica o moral, reconeguda a l'article 15 de la Constitucid; la intimitat
personal en la seva esfera sexual, (article 18) aixi com el dret al treball
i ala salut laboral de l'article 35 de lesmentat text constitucional.

Coordinat per la professora de la Facultat de Dret de Granada,
Juana Maria Gil Ruiz, en aquest treball han participat equips dexper-
tes de la Universitat de Granada, Universitat Autonoma de Barcelona
y Universitat del Pais Basc. Han participat les professores Maria An-
geles (Maggy) Barrere Unzueta, Encarna Bodel6n Gonzalez, Carolina
Gala Duran, Dolores Morondo Taramundji; aixi como la catedratica



de Filosofia del Dret Ana Rubio Castro. Gracies a totes elles per la
seva dedicacid, col-laboracié i excel-lent treball.

Son varies les conclusions d'aquest laborids treball. Entre elles,
em sembla destacable lémfasi sobre la importancia de la formacié en
igualtat i dret antidiscriminatori dels professionals que intervenen
en els procediments judicials: magistrades i magistrats, advocacia,
fiscalia, perits forenses. Formaci6 necessaria per a coneixer les ca-
racteristiques d’aquest fenomen como a manifestacié de les relaci-
ons de poder desigualitaries entre homes i dones; aixi com, daquesta
manera, evitar els patiments afegits de les victimes quan entren en
contacte amb les institucions.

Lanalisi de la jurisprudéncia en materia dassetjament sexual i per
ra6 de genere — en els ordres contencids administratiu, social i penal
- corrobora investigacions anteriors en d’altres materies, que assenya-
laven un important desfasament entre el contingut normatiu impulsat
pel modern dret antidiscriminatori i el seu escas coneixement i recep-
ci6 per part dels operadors juridics. De manera que encara resta pen-
dent de materialitzar-se la vocacio de la llei d’igualtat doperar como un
codi d’igualtat que transcendeixi a tots els ordres juridics.

Conscients de la importancia de la formacid en igualtat i perspec-
tiva de génere dels membres de la carrera judicial, des de la Comissi6
d’Igualtat del Consell General del Poder Judicial s’ha realitzat un se-
guiment de la resposta judicial en aquesta materia, amb la finalitat de
comprovar lestat d’aplicacié del dret antidiscriminatori i aprofundir
en el coneixement dels seus mecanismes.

La Comissi¢ d’Igualtat - que he tingut 'honor de presidir durant
el VI Mandat del Consell General del Poder Judicial — deutora de la
Llei d’Igualtat - és I'instrument que utilitza lorgan de govern de la
judicatura per a integrar el principi d’igualtat de tracte i doportuni-
tats de dones i homes, en tots els seus ambits i linies d’actuacié; en
compliment del mandat de l'article 15 de la Llei Organica 3/2007, de
22 de marg, per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes.

Ha demostrat ser un instrument util y necessari per a les finalitats
que varen motivar la seva creacid. Prova d’aixo és que la Llei Organica
4/2013, de 28 de juny, de reforma del Consell General del Poder Judi-
cial, ’ha mantingut — malgrat la reduccié de las comissions legals - i ha
ampliat les seves funcions a lestudi i seguiment de la resposta judicial
en materia de violencia domestica de genere, a través de 'Observa-
tori contra la Violéncia Domestica i de Génere o d’altres instruments



que es puguin establir a tal efecte. Aixo suposa un reconeixement de
la tasca realitzada i la seva consolidacié com a element necessari dins
de lorganitzacié del maxim organ de govern de la carrera judicial.

Quan va iniciar la seva activitat, a Ioctubre de 2008, assenyala di-
ferents objectius; entre d’altres, I'acci6 de transversalitat en tota l'ac-
tivitat del Consell, i la col-laboracié amb institucions, associacions
i col-lectius que se nocupen d’aquesta mateéria. Per a assolir aquests
objectius han estat decisius els treballs de recerca, estudi i analisi de
senténcies en temes d’igualtat. La difusié d’aquests ha estat una pri-
oritat, ja sigui mitjancant cursos de formaci6 impartits a la carrera
judicial, publicacions a la pagina web del poder judicial; o bé en el
format tradicional de llibre, encara tan estimat, la qual cosa ha estat
més facil gracies a la col-laboraci6 de la Conselleria de Justicia de la
Generalitat de Catalunya.

“Assetjament sexual i por rad de genere: actuaci6 de les adminis-
tracions publiques i de les empreses” és el tercer llibre que es pre-
senta. El precediren “Estudio sobre la aplicaciéon de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres” (Generalitat de Catalunya, Centre d'Estudis Juridics i Formacié
Especialitzada, novembre 2011) i “Lenguaje juridico y género: sobre
el sexismo en el lenguaje juridico” (Consejo General del Poder Judicial,
Madrid 2013).

Amb aquests llibres es respon al mandat de la Llei d'Igualtat dadaptar
els metodes tradicionals de la dogmatica juridica al caracter transversal
de la igualtat efectiva. Aixi mateix, ens proporcionen una amplia refle-
xi6 sobre les dificultats i tensions interpretatives que es presenten. S6n
estudis innovadores i de qualitat que serveixen per a dibuixar un futur
millor, per aixo vull expressar el meu reconeixement a totes les perso-
nes que els han fet possibles. Confio que serveixin per a aprofundir en el
coneixement i aplicaci6 del principi d’igualtat doportunitats de dones
i homes; un principio que, sens dubte, millorara la vida de les persones
ila qualitat de la nostra democracia.






Introduccioé

Juana Maria Gil Ruiz
Coordinadora

Fa poc hem assistit a un important esfor¢ legislatiu —a escala in-
ternacional, europea, nacional i fins i tot autonomica—, pel que faala
consecucid de nivells d’igualtat efectiva de la ciutadania. Tots aquests
esforcos els hem de situar en el marc del modern dret antidiscrimi-
natori que pretén oferir una resposta contundent a tota subordinaci6
estructural grupal de genere que pugui apareixer i manifestar-se tant
en lesfera privada com publica.

En aquest ambit, el legislatiu constata a lexposicié de motius de la
LO 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral contra
la violéncia de génere, que «La violéncia de genere no és un proble-
ma que afecti l'ambit privat. Al contrari, es manifesta com el simbol
més brutal de la desigualtat que hi ha a la nostra societat. Es tracta
d’una violéncia que s'adreca a les dones pel fet mateix de ser-ho, per
ser considerades, pels seus agressors, mancades de drets minims de
llibertat, respecte i capacitat de decisio», i la qualifica de manifestacio
de la discriminacio, de la situacié de desigualtat i de les relacions de
poder dels homes sobre les dones. La violencia de génere inclou, doncs,
totes aquelles agressions que pateixen les dones com a conseqiien-
cia dels condicionaments socioculturals que actuen sobre els generes
masculi i femeni, i que es manifesten —i shan manifestat historica-
ment- en cadascun dels ambits de relacié de la persona, situant-la
en una posicié de subordinaci6 a 'home, i aixo, hi insistim, no sols
afecta lesfera privada, o més concretament la relacié de parella, sin6
també lesfera publica, i en el cas que ens ocupa -l'assetjament sexual
i lassetjament per ra6 de sexe- en I'ambit economicolaboral.
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Aquest reconeixement i aquesta assimilacié de la violencia de ge-
nere com a forma de discriminacié constitueixen, doncs, alguna cosa
més que una qiiestié circumstancial. Es tracta d’'un primer pas en
la lluita per eradicar-la i un compromis per part de I'administracié
de no quedar al marge del que es qualifica com «un dels atacs més
flagrants als drets fonamentals com la llibertat, la igualtat, la vida, la
seguretat i la no-discriminacié proclamats a la nostra Constitucio»,’
com també «un obstacle per al ple desenvolupament de les dones
i de la societat». D’aquesta manera, es reconeix a la llei que els po-
ders publics no poden ser aliens a aquesta xacra social i invoquen la
Constitucio, perod també les demandes del dret internacional i euro-
peu per justificar la urgencia de «proporcionar una resposta global
a la violéncia que sexerceix sobre les dones».> Juntament amb la po-
pularment coneguda com a Llei integral, la Llei d’igualtat respon a
aquesta urgencia, i pel que fa al nostre objecte destudi —I'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe-, es trasllada el contingut nor-
matiu recollit a les Directives 2002/73/CE del Parlament Europeu i
del Consell, de 23 de setembre de 2002, i la Directiva 2006/54/CE del
Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006.

I és que, en aquests moments d’'importants transformacions
economiques i institucionals, a Europa li preocupen els greus cos-
tos laborals, socials i politics que les seqiieles de la violencia gene-
ren en les dones, i en la societat en el seu conjunt. Cimpacte indi-
vidual i social de la violencia contra les dones dissol la tradicional
separaci6 o fragmentacié entre la vida privada i la vida publica i
fa visible lestreta connexié que hi ha entre la vida de les persones
i lestructura social i politica. Per aquesta ra6, l'objectiu ultim de
les mesures normatives i politiques desenvolupades per Espanya
se centra no sols a perseguir aquestes conductes violentes, sin6
també a generar un canvi en els costums i les creences presents en
la societat i que conformen una ontologia social informal, és a dir,
un estil i una manera de vida normalitzat, que senfronta als valors
de la justicia constitucional.

Doncs bé, l'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe en
les relacions de treball son, sens dubte, un bon exemple d’aquesta

! Exposicié de motius de la LO 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de
protecci6 integral contra la violéncia de genere.
> Bidem.



violéncia que també pateixen les dones en 'ambit public, de la seva
normalitzacié per part dels qui lexerceixen, i fins i tot, lamentable-
ment, dels qui les suporten. Si actualment un 14,9% de les dones tre-
balladores a Espanya pateix assetjament sexual (assetjament tecnic),
només un 9,9% percep haver-la sofert (assetjament declarat).

En aquest sentit, l'article 7 de la LO 3/2007, de 22 de marg, per a
la igualtat efectiva de dones i homes (d’ara endavant, LOIEDH), con-
figura la definici6 de l'assetjament sexual i per ra6 de sexe. I al costat
daixo, el seu article 7.3. posa lemfasi en que «es considerara en tot
cas discriminatori lassetiament sexual i lassetjament per rad de sexe».
No obstant aix0, i malgrat aquesta estreta connexi6 que hi ha entre
leradicacié de la violéncia de genere i els avengos en la igualtat entre
dones i homes a la societat, queden encara per abordar molts punts
febles a escala juridica i politica, sobretot en connectar-ho amb la
practica social.

A Testudi editat recentment pel Ministeri d’Igualtat, el 2010, sobre
lassetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe en I'ambit labo-
ral,’ es recull com a dada significativa el reduit index de denuncies
registrat. Lestudi assenyala com a factors que limiten la visualitzaci6
i dentincia d’aquestes situacions la dificultat per definir la naturalesa
del que constitueix assetjament sexual i assetjament per rad de sexe,
atés que el sistema de creences sexistes que encara perdura a la socie-
tat espanyola normalitza aquest tipus de conductes. Les percepcions
socials del que és esperable dels homes en les seves relacions amb
les dones porta a qualificar com a simple interés o mer galanteig el
que sdn situacions d’assetjament sexual o assetjament per rad de sexe
segons la normativa vigent. Les victimes tenen tan normalitzades
certes conductes violentes que en tenen prou dacceptar que «formen
part de les regles del joc» entre els sexes. En altres casos rebutgen
interposar una denudncia en valorar l'animadversié que a lempresa
es generaria contra elles per atrevir-se a fer publiques aquest tipus
de conductes. Pero igualment sorprén en lestudi que el silenci de
lassetjada davant dagressions anteriors tregui valor i coheréncia a
la seva paraula, havent de justificar davant de lempresa o davant de
Padministraci6 i, més tard, durant el procés, per quin motiu ara de-
nuncia i abans no, per quin motiu va suportar en silenci l'assetjament

* Elaborat per la Fundaci6é Dones, en el marc del Projecte «Servei de suport al
disseny i execuci6 de plans d’igualtat a les empreses», 2010.
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o, senzillament, per queé el va permetre en el passat. Com sesdevé en
altres situacions de violéncia de geénere, la victima es veu obligada a
defensar-se dels atacs que rep i a justificar les raons que ’han portat a
denunciar; quan, en paral-lel, des de la Politica i la Justicia, sencoratja
la denuincia per poder activar el complex mecanisme juridic previst
per a aixo.

I és que no podem oblidar que el clima organitzacional espanyol
és encara tolerant envers l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6
de sexe, la qual cosa influeix de manera decisiva en locultacié del
problema i en la desqualificacié del testimoniatge de la victima. Les
victimes es veuen obligades a provar que no hi ha dobles intencions
o interessos ocults en la seva denuncia. La revictimitzacio (doble vic-
timitzacid) que pateixen les dones victimes d’assetjaments discrimi-
natoris per radé de génere i la gravetat d'aquests episodis han portat
lactual normativa, com sabem, a invertir la carrega de la prova* per
afavorir el procés probatori i establir mesures per a la proteccid i tu-
tela de les victimes en cas de dentncia.” Tanmateix, i malgrat aixo, la
baixa taxa de denuncies revela no que no hi ha situacions d’assetja-
ment sexual o per ra6 de sexe actualment a Espanya, siné que encara
hi ha un alt nivell d’ineficacia normativa en aquesta materia que cal
esmenar urgentment.

No obstant aixo, aquest nou repte davant de la igualtat efectiva de
la ciutadania i enfront de la discriminaci6 estructural dels sexes no
depén només del compromis del poder judicial —~que també-, sin6 que
aixi mateix és competencia de les organitzacions empresarials i labo-
rals i de la mateixa ciutadania, que han de tenir un compromis ferm
de tolerancia zero davant de l'assetjament discriminatori sexista i una
aposta cap a un marc —de treball saludable- de relacions entre iguals.

Una vegada plantejat el marc de treball, havent recordat la ne-
cessaria assimilaci6 violencia de génere/discriminacid, lestudi que
es presenta aborda diferents aspectes pel que fa al seguiment i la
persecucid de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe:
superant la mera descripcié normativa, a favor d’'una analisi critica
de la legislacio; intentant aclarir els conceptes d’assetjament discri-
minatori per rad de genere (assetjament sexual i assetjament per ra6
de sexe); abordant les sortides «preventives» que es dissenyen en el

* Art. 13 de la LOIEDH.
> Art. 9 de la LOIEDH.



lloc de treball, des de I'administracid i des de lempresa; per acabar
amb la garantia procedimental i axiologica dels drets humans —de les
dones- pel poder judicial. Es ben conegut que no sols es requereixen
lleis justes —si aixo fos possible—, sin6 que la seva aplicacié i interpre-
tacid cal que sigui la més justa possible.

En aquest sentit, els diferents ambits i items sobre els quals centra-
rem la nostra investigacio son els segiients:

1. Esfor¢os legislatius per a leradicacié de la violéncia de ge-
nere. Tractats internacionals, legislacié comunitaria i naci-
onal. Desenvolupament conceptual (capitols I i II).

2. Protocols contra lassetjament sexual i lassetjament per
ra6 de sexe a les administracions publiques (capitol III)
i en el sector privat (capitol IV).

3. La doctrina jurisdiccional en matéria d'assetjament sexual i as-
setjament per rad de sexe, tenint en compte, entre altres aspec-
tes, la urgent comprensi6 del fenomen complex de la violéncia
de génere (centrat en el context de l'assetjament sexual i de l'as-
setjament per rad del sexe), les especials dificultats que tenen
les dones per poder trencar amb la por —~d’'una banda- i la nor-
malitzacid de la violencia —de laltra—, aixi com el requeriment
«jurisprudencial» delements especials, tals com la reiteraci6 de
la conducta o la intencionalitat de l'agressor, que dificulten la
persecucio de tals violéncies, normalitzant i banalitzant l'asset-
jament discriminatori per ra¢ de genere (capitol V).

En definitiva, el debat que pretén obrir aquesta investigacio, con-
nectant la teoria i la dogmatica juridica amb la realitat sociojuridica i
politica de les dones, és si les dones, com a ciutadanes, en el marc de
I'Estat constitucional de dret, son lliures, sén tractades com a iguals,
i si efectivament tenen els seus drets subjectius assegurats.
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l. L«assetjament sexual»: una mirada als seus
origens i a la seva evolucié a la Unié Europea

M= Angeles (Maggy) Barrére Unzueta
Facultat de Dret. Universitat del Pais Basc UPV/EHU

Sumari: 1. Introduccid. 2. El sexual harassment del feminisme
nord-america de finals dels setanta: la perspectiva del poder. 2.1. La
reconducci6 a I'ambit de locupacié. 2.2. La interseccié sexe-génere,
el mercat laboral i el lloc de treball. 2.3. Lassetjament sexual com a
violencia sistemica. 3. Lassetjament sexual a la Uni6é Europea 3.1. El
marc interpretatiu de la dignitat. 3.2. La bipolaritat dignitat/igualtat
en detriment del sistema sexe-genere. 3.3. La normativa empresarial
i sindical: leclipsi definitiu del sistema sexe-geénere. 4. Igualtat i dig-
nitat: prevencio i reparacio.

1.Introduccio

Lexpressio «assetjament sexual» designa avui un munt de concep-
tes que I'inica cosa que tenen en comu, a més del nom, és un cert
aire de familia.® Aquest al-luvié conceptual produeix confusié pero,
a més, fa oblidar la utilitzaci6 primigenia de lexpressio i, sobretot, la
teoritzacié que l'acompanya. Un oblit daquest tipus, molt freqiient
en la cultura juridica espanyola, justifica la procedéncia en aquest
treball d’'una primera part dedicada a la génesi de I'is de lexpressio
i a la seva conceptualitzacié que, com es veura, és obra del feminis-

¢ Wittgenstein parla de «semblances de familia» per referir-se als casos en els
quals I'ds d'una expressio no segueix una regla, siné que amb ella es designen
«semblances, relacions, i tot un seguit de coses semblants» el resultat de les
quals constitueix «una intricada xarxa de semblances que se superposen i
sentrecreuen» (Philosophical Investigations [1953], 1988, I, pag. 66 1 67).

17



18

me nord-america de finals dels anys setanta. Sense aquesta pagina
historica qualsevol informacié sobre el que avui dia setiqueti com a
assetjament sexual resultara necessariament parcial, per no dir ten-
denciosa. De la mateixa manera, conéixer aquest origen resulta fona-
mental per entendre i valorar el tractament juridic que en el marc de
la Unié Europea sesta fent de la figura de l'assetjament i de l'assetja-
ment sexual, tant per part de les institucions com dels agents socials.

2. El sexual harassment del feminisme nord-america
de finals dels setanta: la perspectiva del poder

Un requeriment sexual a una dona al carrer, en un centre educa-
tiu o en el lloc de treball era fins a mitjan anys setanta una cosa que
entrava dins del que era normal, del que era esperat de la naturalesa
dels homes; constituia una mostra més de la seva homenia o mascu-
linitat que —fins i tot sentenia— havia de ser rebuda amb satisfacci6
per les mateixes dones, com a mostra de reconeixement o valoracié
de la seva feminitat.

Aquest tipus de practiques socials, igual que d’altres de semblants
(que, a més de donar-se en ambits institucionalitzats, poden tenir
lloc al carrer, en els transports o en molts altres llocs i ambits com,
per exemple, el de la prestaci6 de serveis), deixa de ser natural o in-
qiiestionable quan es comenca a veure amb els ulls del feminisme o,
el que és igual, quan la seva lectura es realitza a través d’'un corpus
teoric que vincula aquesta practica amb un sistema intergrupal de
poder que subordiscrimina les dones.” Des d’aquest moment, aques-
tes practiques deixen d’interpretar-se de manera anecdotica i aillada
0, com diria Celia Amoroés (2008), es polititzen. La visié d’aquestes
sefectua amb dimensié i en clau sistémica. El reconeixement del
sistema sexe-génere (abans patriarcat) teoritzat pel feminisme és,
doncs, el marc que subministra 'abast interpretatiu que fa que el que
durant molt de temps s’ha considerat «natural» o «biologic» es pugui
posar en qiiestio. Es el que aconsegueix posar nom al que abans, per
no tenir-ne, es considerava inexistent.®

7 Per al concepte de subordiscriminaci6, a més del que sanira precisant aqui,
vegeu Barrére (2008).
8 «El que no té nom no hauria de ser considerat inexistent». Amb aquesta frase,



En aquesta nova clau, una insinuacio, un copet o un pessic al dar-
rere deixen de ser vistos com una espécie de capital femeni acumulat,
motiu dorgull o —com a maxim- torbacid, per passar a convertir-se
en una forma de violéncia sistémica, de més o menys gravetat.” Es
igual que aquest tipus de practiques es consentin o no. La falta de
consentiment no la desvirtua com a practica sistemica ni impedeix
que altres persones que formin part del mateix grup subordiscriminat
en quedin també afectades. Com ja s’ha avangat, els primers passos
relatius a la teoritzacid del tipus de practiques com les esmentades es
produeix per obra dactivistes i juristes feministes'’ nord-americans,
i s'insereix en un context desencadenat per la lluita pels drets civils
en aquest pais que dona origen al modern dret antidiscriminatori,
tot 1 que, malgrat aquest origen i el diferent curs juridic que pren
lassetjament sexual als Estats Units i a Europa,' la influencia de la
teoritzaci6 feminista resulta indiscutible també en el vell continent
(Zippel, 2006, p. 27 i seg.).

Catherine MacKinnon (1979, p. 28) es refereix al fet que, en no haver-hi un
terme que lexpressés, no era possible parlar de l'assetjament sexual.

® Utilitzant-ne una llista en el lloc de treball segons apreciacions de gravetat hi
hauriales que integrarien: a) l'assetjament lleu (acudits de contingut sexual sobre
la dona, floretes/comentaris sexuals sobre les treballadores, peticio reiterada de
cites, acostament excessiu, gestos i mirades insinuants); b) 'assetjament greu (fer
preguntes sobre la seva vida sexual, insinuacions sexuals, demanar obertament
relacions sexuals sense pressions, pressionar després de la ruptura sentimental
amb un company); ¢) lassetjament molt greu (abragades i/o petons no desitjats,
tocaments, pessics, acorralaments, pressions per obtenir sexe a canvi de
millores o amenaces, realitzar actes sexuals sota pressié d'acomiadament, assalt
sexual), vegeu I'Informe d’abril del 2006 realitzat a Espanya per Inmark S.A.,
a instancies del Institut de la Dona, titulat Lassetjament sexual a les dones en
lambit laboral: resum de resultats, p. 6.

10 Precisant amb Zippel (2006, p. 33) I'ts de la terminologia, activistes o
autores feministes es consideren aqui els qui comparteixen una interpretacié
de l'assetjament sexual que l'arrela en la desigualtat sexual i en I'abts de poder,
aixi com els qui promouen la creacié d'una major cultura relativa a la igualtat
de génere en el lloc de treball.

1 Seguint les diferents cultures juridiques del common law i del civil law, als
Estats Units es judicialitza, mentre que a Europa se segueix la via legislativa.
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2. 1. La reconduccio a 'ambit de Pocupacié

En la seva conceptualitzacié de l'assetjament sexual, les activistes
i juristes nord-americanes focalitzen el seu interés en I'ambit laboral.
Com assenyala sobre aquest tema Catherine MacKinnon, aquest in-
teres «no es deu al fet que el lloc de treball sigui I'inic lloc en el qual
les dones sén sexualment assetjades ni al fet que l'assetjament sexual
sigui I'tnic problema de les dones a la feina», sind al fet que «en 'am-
bit de locupacié I'Estat (government) promet més» (1979, p. 7). El fet
d’aconseguir un lloc de treball, a més, té una importancia decisiva
per a la independeéncia de les dones i, en aquest sentit, és compren-
sible que I'impacte de l'assetjament sexual sobre aquest preocupi al
feminisme.

De fet, segons que relata Siegel (2004, nota 41) el terme «sexual
harassment» va sorgir en una sessié de presa de consciencia (cons-
ciousness-raising session) duta a terme per Lin Farley el 1974 com a
part d'un curs sobre dones i treball a la Cornell University."* A tra-
vés daquestes sessions es feia pales 'abast d'una practica centenaria

2 Com es veura amb més detall posteriorment, leleccié del terme anglés
«harassment» (que pot significar simplement vexacid) i la seva traducci6 al
catala com a assetjament o fustigacié pot tergiversar el concepte. Aixi, mentre
la reiteraci6 resulta practicament consubstancial a la semantica dels dos ultims
termes (perseguir sense donar treva ni repos en el cas de l'assetjament, i molestar
algu insistentment en el de la fustigacio), no passa el mateix amb el primer. De
fet, en angles es diferencia terminologicament també el sexual harassment de,
per exemple, el mobbing o el bullying, que descriuen fenomens en els quals la
idea de la insisténcia o repeticié se sol considerar determinant. En tot cas, la
reiteracio (la idea de la persecucio, de la insisténcia) no és lelement fonamental
del fenomen al qual les feministes volien donar nom. MacKinnon ho reconeix
des del comen¢ament del seu assaig: «Lassetjament sexual pot passar com un
sol desafiament (encounter) o com una série d’'incidents a la feina. Pot consistir
a condicionar a un requeriment sexual les oportunitats docupacié amb un
llindar definit clarament, com la contractacio, el manteniment o la promocio, o
es pot donar com una condicié generalitzada (pervasive) o continua de lentorn
laboral» (1979, p. 2). Per aixo, si com assenyala Dromm (2012, p. 22-23) abans
shavien utilitzat altres expressions com ara «coerci6 sexual», «abus sexual» i
«explotacio sexual» (en les quals el vincle amb la violéncia no necessariament
repetitiva sembla forga clar), lelecci6 del terme «harassment», que n’ha afavorit
la traduccié com a assetjament o fustigacid, potser no és la millor opciod.
«Violéncia sexual en el treball» podria haver resultat, també, segons el que es
veura després, una alternativa més d’acord amb el concepte teoritzat.



experimentada per un amplissim nombre de dones contractades en
el servei domestic i, des de finals del segle x1x i comengaments del
XX, en fabriques i oficines. Aquestes dones, independentment del seu
color, posaven en comu la seva experiéncia, també comuna, de ser
requerides sexualment en un context laboral.”

Farley, una periodista que, juntament amb MacKinnon, és una
referéncia ineludible en lorigen de la teoritzacié de l'assetjament se-
xual als Estats Units, defineix el sexual harassment com «una con-
ducta masculina no sollicitada ni reciproca que fa prevaler el rol
sexual d'una dona sobre la seva funcié com a treballadora» (1978,
pag. 14-15). Al seu torn, MacKinnon ho presenta com a producte del
«context social». Diu interpretar l'assetjament sexual «en el context
del treball de les dones i dels rols sexuals, on les dones com a grup
estan destinades a ocupar un lloc estructuralment diferent i inferior.
Lassetjament sexual deriva el seu significat i impacte perjudicial en
les dones no de la personalitat o la biologia, siné daquest context
social. Les dimensions que defineixen aquest context social son les
relacions entre la part ocupadora i lempleada (donades les posicions
de les dones a la forca de treball) i la relacié entre els sexes a la soci-
etat americana, de les quals les relacions sexuals son una expressio»
(MacKinnon, 1979, p. 2).

Interpretant-ho des del que MacKinnon anomena «enfocament de
la desigualtat» (inequality approach),'* el fet caracteristic de I'«asset-
jament sexual» és que és un fenomen grupal. Primer perque es pateix

3 Mitjangant aquesta posada en comu de les dones, no es tractava solament
de donar visibilitat a una practica consentida o anecdotica, com tampoc no
es reduia a la tasca terapéutica de fer que les dones se sentissin millor, sino,
com també adverteix Torres (2004, p. 73), es tractava de transformar aquesta
experiéncia en un assumpte politic, i aix0 implicava subministrar instruments
(ulleres o lents especials) que permetessin conéixer millor la manera en la qual
esta construida la societat, tant a les dones com als homes.

" «Des de la perspectiva de la desigualtat, les practiques que expressen i
reforcen la desigualtat social de les dones respecte dels homes sén casos clars
de discriminacié per rad de sexe» (MacKinnon, 1979, p. 174).
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per la pertinenca a un «grup» (dones),” pero també perque lefecte
de l'assetjament sexual és l'afebliment de la posici6 social daquest
grup i, en conseqiiencia, dels individus que hi pertanyen. D’aquesta
manera, l'assetjament discriminatori no sols afecta les persones que
sén objecte del comportament en qiiestid, sind que presenta també
una dimensié col-lectiva:

“El dany de l'assetjament sexual és col-lectiu perque afecta lestatus
de totes les dones en el lloc de treball on es produeix, al mercat labo-
ral, i en la societat en el seu conjunt. Encara que l'assetjament sexual
causa un dany personal a la victima, és un mal social i un dany social
que sesdevé a escala personal” (Roberts, 2004, p. 365).'¢

Com ja s’ha avangat, lémfasi en la conceptualitzacié de l'assetja-
ment deixa de pivotar sobre el consentiment o no de la persona asset-
jada, el que adquireix un significat especial és el caracter nutrient de
la subordinaci6 del grup al qual pertany aquesta persona, i no tnica-
ment en el treball (dimensié grupal laboral), sin6 també fora d'aquest
(dimensié grupal sistémica). Aprofundint més en aquesta distincid,
es podria dir que la dimensié grupal laboral és la que fa que el dany
o els efectes negatius produits per l'assetjament no es vegin reduits a
la persona directament assetjada, sind que sestengui a I'<ambient»
laboral i, especialment, a les persones que pertanyen al seu mateix
grup en el lloc de treball, que es veuen subsumides i implicitament
jutjades segons el patr6 que reprodueix del seu grup l'assetjament. Al
seu torn, la dimensio grupal sistémica fa que el dany de l'assetjament
sestengui no sols als qui treballen en el mateix lloc i formen part del
mateix grup, sind a les persones que formen part del mateix grup en
tot I'ambit social, que son victimes de la reproduccié del patré amb el
qual seran considerades.

Daltra banda, el plantejament grupal i sistémic del feminisme
serveix també per diferenciar el que pot ser una conducta d’assetja-
ment sexual a un home i a una dona. Aixi, partint del fet que el siste-

5 Un «grup» que cal entendre, no en sentit numeric (ja queles dones constitueixen
més de la meitat de la poblacio, tant a escala estatal com a mundial) sind com a
«grup social oprimit», en la linia de la teoritzacié de Young ([1990] 2000, p. 73
i seg.), encara que, en el cas de MacKinnon, ancorat en el sexe. Sobre la relaci6
entre el pensament d’aquestes dues autores sobre aquest tema, vegeu Barrere i
Morondo (2011, p. 18 i seg.).

16 La frase entre cometes pertany a MacKinnon (1979, p. 173).



ma sexe-génere'” col-loca homes i dones en una posicid respectiva de
domini-subordinaci6, una conducta sexual d’assetjament a un home
pot ser que retalli el domini dels homes, pero en cap cas no en perpe-
tua la subordinacié. I aquesta observaci6 té un gran calat, per tal com
posa en qiiestio la bilateralitat del fenomen (i del concepte) de l'as-
setjament sexual. Formulant-la expressament: poden ser els homes
victimes d'assetjament sexual? Sembla clar que, per a un cert sector
del feminisme, no,' encara que hi hagi qui, al seu torn, intenti aco-
modar al mateix esquema de l'assetjament sexual com a opressié de
genere els casos en els quals les victimes directes son homes acudint
a l'argument que reforca els estereotips de génere i, en aquest sentit,
beneficia en dltim terme els homes."

7 De «sistema sexe-génere» es comenga a parlar en l'antropologia feminista
dels anys setanta. Entre 'abundant literatura sobre el concepte i la seva evolucio,
vegeu, per exemple, Izquierdo (1998, especialment p. 13 i seg.), Maquieira
(2001, especialment, p. 159 i seg.), aixi com DA (2003).

18 Vegeu, per exemple, aquesta posicié a Superson (1993) i, més recentment, a
Crosthwaite i Priest (2001). En aquest ultim treball la postura sadverteix molt
clara: «les dones no poden cometre [sexual harassment], ni els homes ser-ne
victimes» (Crosthwaite i Priest, 2001, p. 68). El fonament d’aquesta afirmacié
radica en queé lassetjament sexual seria «un model de conducta sexual que
constitueix o contribueix a lopressié d'un grup sexual (gender group) per un
altre» (p. 66), sent els homes els qui ocuparien ara com ara la posicié dominant a
la nostra societat. Per tant, només en una societat en la qual les dones ocupessin
una posicié dominant aquestes podrien cometre assetjament sexual.

Val a dir que un plantejament d’aquest tipus topa amb afirmacions for¢a
generalitzades (si bé poc o gens desenvolupades) del tipus «Lassetjament sexual
pot ser sofert tant per homes com per dones» (vegeu, sense anar més lluny,
I'informe sobre «Lassetjament sexual a les dones en I'ambit laboral: resum de
resultats», realitzat a Espanya per Inmark, S.A., el 2006, per encarrec del Institut
de la Dona, p. 2).

 Vegeu, en aquest sentit, Levitsky (2001): «Quan una persona assetja
sexualment un home, alhora que el feminitza, reforca la idea que aquestes
qualitats relacionades amb les dones estan subordinades a les qualitats
relacionades amb els homes» (p. 219). Aquest mateix esquema serviria per
interpretar 'assetjament sexual a gais i lesbianes per la seva orientacié sexual: les
victimes d’'aquest tipus d’assetjament ho serien per no respondre als estereotips
de génere. Igual que altres formes dassetjament sexual, tindria lefecte de
preservar «les diferéncies entre els sexes, aixi com la jerarquia que estableix les
bases de la discriminacié sexual» (Levitsky, 2001, p. 219).
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Ara bé, una vegada teoritzat el fenomen, el problema radica a
introduir-ne la conceptualitzacié en una cultura juridicopolitica de
tipus liberal (formalista, individualista) aliena a la visi6 sistémica.
Per aixo, MacKinnon, als Estats Units, utilitza la via de combinar la
Clausula de la Igual Proteccié de la Catorzena Esmena (que prohi-
beix denegar la igual proteccié de les lleis) i el Titol VII de la llei de
Drets Civils del 1964, dedicat a la prohibici6 de les practiques discri-
minatories en locupacié;* combinacié que MacKinnon planteja en
termes de I'«enfocament de la desigualtat») i de I'«enfocament de les
diferencies» (differences approach), respectivament:

“Sota lenfocament de la desigualtat, 'assetjament sexual es con-
sidera que desafavoreix les dones com a genere, en el context social
en el qual shan construit i unit la sexualitat i la supervivencia ma-
terial de les dones, en detriment de les dones. Sota lenfocament de
les diferencies, 'assetjament sexual és una discriminacio sexual en si,
perque la practica lesiona de manera diferenciada un grup definit en
una esfera -la sexualitat en locupacié- en la qual es pot comparar el
tracte a les dones i als homes” (1979, p. 6).

Cal destacar daquest plantejament que aquest per se de la caracterit-
zacié de l'assetjament sexual de MacKinnon com a discriminacié sexual
no té res dessencialista, sind que la seva font és la mirada a la realitat i
les dades estadistiques: si homes i dones fossin victimes dassetjament
sexual en la mateixa mesura, no caldria parlar de discriminacio sexual.

2 On expressament es diu que: «Constitueix una practica laboral il-legal de
la part empresarial: 1) negar-se a contractar o acomiadar una persona, o bé
discriminar contra qualsevol persona respecte a la seva remuneracio, el temps,
les condicions o els privilegis de contractacid, a causa de la seva raga, el color, la
religio, el sexe o la nacionalitat dorigen; o 2) limitar, segregar o classificar algu
de la seva plantilla o aspirant a ser-ho de manera que se’l privi o es tendeixi a
privar-lo doportunitats laborals o bé perjudicar-lo en el seu status dempleat/
da a causa de la seva raga, el color, la religio, el sexe o la nacionalitat dorigen».
Com que en la traducci6 sha evitat el masculi genéric, sinclou la redaccié
original: It shall be an unlawful employment practice for an employer: (1) to
fail or refuse to hire or to discharge any individual, or otherwise to discriminate
against any individual with respect to his compensation, terms, conditions, or
privileges of employment, because of such individual’s race, color, religion, sex, or
national origin; or (2) to limit, segregate, or classify his employees or applicants for
employment in any way which would deprive or tend to deprive any individual of
employment opportunities or otherwise adversely affect his status as an employee,
because of such individual’s race, color, religion, sex, or national origin.



“La sexualitat és universal en les dones, pero no és exclusiva delles.
Totes les dones tenen sexualitat femenina, per la qual cosa l'atribut en
qiiestio és una caracteristica de genere. Pero els homes també tenen
sexualitat i podrien ser objecte d’assetjament sexual. Quan resulta
que no ho sén, i ho sén en canvi les dones, aflora el tracte desigual
per genere. Si només els homes fossin victimes d'assetjament sexual,
també seria un tracte arbitrari per ra6 de sexe, i d'aqui la discrimina-
ci6 sexual. Seguint aquesta mateixa linia argumentativa, si ho fossin
tots dos sexes, probablement el tracte no estaria basat en el genere,
daqui que no resultés discriminatori per sexe. D’aquesta manera,
l'assetjament sexual de les dones treballadores és un tracte inadmis-
sible per rad de sexe sota tots dos enfocaments” (1979, p. 6).

En aquesta linia, durant els anys setanta, professionals feminis-
tes de l'advocacia i de ’Academia van seguir lestratégia de convencer
la judicatura americana que les practiques d’assetjament sexual en
el treball entraven en l'abast significatiu daquest apartat, fins i tot
sabent que lestructura del dret a la igualtat sarticula en la cultura
juridica liberal de manera formalista i individualista. Pero per quali-
ficar-les com a «discriminacio per rad de sexe», les havien de presen-
tar davant dels tribunals en termes similars als casos de segregaci6
racial en el lloc de treball, i no resultava, encara aixi, un cami facil.
Per exemple, els arguments fonamentals de lestrategia de MacKin-
non eren dos: 1) que les causes de l'assetjament sexual estaven en el
sexe dels qui el patien, i 2) que l'assetjament sexual privava doportu-
nitats en locupacio les seves victimes. No obstant aixo, el primer dels
arguments no donava sempre els fruits esperats, mentre els tribunals
es negaven a acceptar que l'assetjament shagués produit a causa del
(because of) sexe de les dones.”

2l Decisions de tribunals de districte (com Barnes vs. Train (D.D.C. 1974),
o Barnes vs. Costle, (D.C.Cir. 1977) son eloqiients sobre aquest tema. Per
exemple, a Barnes vs. Train, la demandant al-legava que havia estat acomiadada
per haver rebutjat els requeriments sexuals del seu superior, pero, si bé el
Tribunal admetia que el rebuig als requeriments havia estat el motiu de
Pacomiadament, rebutjava que hagués estat a causa de (because of) el seu sexe.
Es a dir, identificava el motiu de 'acomiadament, no pas en la discriminacié
(protegida pel Titol VII), sind en el rebuig als requeriments del seu superior,
una conducta no protegida per aquesta regulacié perque tant homes com
dones poden rebutjar els requeriments (per tant no és una caracteristica només
d’un sexe). Daltra banda, aquest tipus de raonament trobava cobertura en
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No sols aixo, optaven per considerar-lo un «assumpte personal»
(Dromm, 2012, p. 26).

En tot cas, el Tribunal Suprem dels Estats Units reconeix l'asset-
jament sexual com a forma de discriminaci6 sexual el 1986 (Meritor
Savings Bank vs. Vinson) i, arran d'aquest cas, convalida també la dis-
tincid —que ja havia estat tragada anteriorment per tribunals inferiors-
de dues formes de discriminaci6 a partir del titol VII de la Llei de drets
civils: lassetjament quid pro quo i el hostile work environment.*

Dialtra banda, encara que no legislativament, en els Estats Units
l'assetjament sexual és definit per la Comissié d’Igualtat dOportuni-
tats® de la manera segtient:

Insinuacions sexuals no desitjades, requeriments de favors sexuals, i
qualsevol altra conducta verbal o fisica de naturalesa sexual constitueixen
assetjament sexual quan (1) la submissié a aquesta conducta és efectua-
da explicitament o implicitament com a terme o condicié de locupaci6
dialgg, (2) la submissio o el rebuig a aquesta conducta per algu és usada

altres decisions del Tribunal Suprem, quan en el cas de dones embarassades
considerava lembaras (i no el sexe) la causa de la discriminacié (Geduldig vs.
Aiello, 417 O.S. [1974], Gilbert vs. General Electric Co., 429 O.S. [1976]). Per a
un repas més en profunditat sobre la jurisprudéncia nord-americana en aquesta
materia, vegeu, per exemple, Siegel (2004, p. 11 i seg.), Vicente Paché (2007) i,
més recentment, Secunda i Hirsch (2010, p. 107 i seg.).

22 El cas, seguint Dromm (2012, pag. 26-27), es pot resumir de la manera
seglient: Mechelle Vinson havia treballat en el Meritor Savings Bank durant
quatre anys. Comenga com a caixera en practiques fins a arribar al lloc d’assistent
del gerent de la sucursal. En el seu quart any de feina és acomiadada per haver
agafat excessives baixes per malaltia. Després d’aixo, Vinson demanda el banc
per assetjament sexual, al-legant que el seu superior, Sidney Taylor, 'havia
coaccionat a tenir relacions sexuals amb ell almenys en quaranta ocasions,
li havia requerit repetidament favors sexuals, 'havia acariciat davant d’altres
empleats del banc i ’havia violat en diverses ocasions. El Tribunal va establir
que, tenint en compte el Titol VII, havia sofert discriminacié. En la seva decisié
també va aprovar altres decisions anteriors de tribunals inferiors, incloent-hi la
que no calia provar una peérdua tangible de beneficis (com la feina) per iniciar
una demanda per assetjament sexual. D’altra banda, a partir de la distincié
entre l'assetjament quid pro quo i el hostile work environment, va establir que
Vinson havia estat victima del segon.

» LEqual Employment Opportunity Commission és l'agéncia governamental
nord-americana encarregada de la implementaci6 de la legislacio
antidiscriminatoria, inclos el Titol VII de la Llei de drets civils del 1964, que
empara l'assetjament sexual.



com a base de decisions laborals que afecten aquest algu1, o (3) aquesta con-
ducta té el proposit o efecte d’interferir sense raé en l'acompliment laboral
d’una persona o crear un entorn laboral intimidador, hostil o ofensiu.**

2.2. La interseccié sexe-génere, el mercat laboral i el lloc
de treball

Situar l'assetjament en el sistema sexe-genere no significa desvin-
cular-lo daltres sistemes de poder. No és que el sistema sexe-génere
vagi per una banda i altres sistemes de poder (com el de classe o ca-
pital) vagin per una altra. MacKinnon ja tenia clara la convergencia:

Lassetjament sexual perpetua lestructura entrellacada per la qual
les dones han estat sexualment esclavitzades als homes i mantingu-
des a la part més baixa del mercat de treball. Dues forces de la soci-
etat nord-americana hi convergeixen: el control dels homes sobre la
sexualitat de les dones i el control del capital sobre la vida laboral del
personal al seu servei. Les dones han estat historicament requerides
per intercanviar serveis sexuals per béns de subsisténcia, d'una ma-
nera o una altra (1979, pag. 174-5).

Dit d’'una altra manera, el moén laboral sestructura sobre la desi-
gualtat de génere. I no sols en els anys setanta i vuitanta, o en les dues
décades posteriors. També en el present, «els mercats de treball es
continuen caracteritzant per persistents desigualtats de genere, que
inclouen la segregaci6 sexual, els sostres de vidre, els treballs precaris
o0 a temps parcial i, sovint, un alt nivell de desocupacio per a les do-
nes» (Zippel, 2006, p. 23). El panorama és encara més complex tenint
en compte que, com assenyala Osborne, en l'assetjament a la feina
es creua no sols la feina i, seguint Pernas i Ligero (2003), la situaci6
socioprofessional,” sind també la sexualitat:

“Només molt recentment sha comengat a ressaltar que la feina
la duen a terme cossos concrets i que les empreses estan muntades
sobre la diferéncia entre treball productiu i reproductiu. Fins llavors
es descrivia la meitat de lesfera laboral com si es parlés de la totalitat.

2t Code of Federal Regulations: Title 29, Sec. 1604.11.

» Ja que «a elles els corresponen unes tasques “impropies” dells i que
comporten serveis amb trets emocionals, de perfils difusos, “impagables” i molt
desvalorats» (Osborne, 2009, p. 142).
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Quan es comenca a «descobrir» les dones a la feina, s6n vistes com
massa sexuals o carregades d'assumptes que abans quedaven a fora,
com ara la maternitat o el desig. Amb aixo sha posat en dubte la
nitida distancia entre el que és public i el que és privat, desmitificant
la suposada neutralitat de lentorn laboral” (Osborne, 2009, p. 143).

Pero els sistemes de poder canvien amb els temps, i el mateix pas-
sa amb els fenomens que s’hi inscriuen. En els anys setanta, 'assetja-
ment sexual a que para esment originariament el feminisme presenta
unes caracteristiques especifiques. Es concep fonamentalment com
una practica en la qual el qui assetja utilitza la seva posicié economi-
ca i els seus recursos per assegurar-se 'accés sexual amb dones que
d’'una altra manera no obtindria. No obstant aixo, quan l'assetjament
sexual aixi entes es va fent un lloc en l'ambit juridic, la practica de l'as-
setjament canvia de fisonomia.?® La causa es troba en les variacions
esdevingudes en el mercat laboral en aquests anys, quan les dones
es van incorporant a feines reservades tradicionalment als homes i
aquests ho viuen com un intrusisme. En el nou escenari l'assetjament
sexual té una funcié diferent. Ho havia avancat Farley: «La funcié de
lassetjament sexual en treballs no tradicionals és mantenir les dones
a fora: la seva funcié en el sector tradicionalment feminitzat és man-
tenir-los a baix» (Farley, 1978, p. 90, émfasi afegida).

No és que lescenari de l'assetjament sexual en els anys setanta hagi
desaparegut. De fet, es continuen donant casos en els quals les dones
es veuen forcades a mantenir relacions sexuals si volen mantenir el
seu lloc de treball, pero lesquema deixa de ser ja el de la transaccié
sexe per subsisténcia economica.” En realitat, en la nova fisonomia
de l'assetjament, els homes no utilitzen el poder economic per asse-
gurar-se l'accés sexual a les dones que, d’'una altra manera, no podri-
en aconseguir, sind que els homes usen conductes tant de naturalesa
sexual com no sexual per comunicar a les dones la seva condici6 d’'in-
truses en el lloc de treball.

26 Vegeu estudis sociologics i jurisprudéncia nord-americana sobre aquest tema
a Siegel (2004).

¥ Un tipus de transaccidé que, com s’ha vist més amunt, en I'analisi de MacKinnon,
sestenia no sols al treball per compte d’altri, sin6 també a practiques encobertes
en institucions com el matrimoni o la prostitucio.



En el context jurisprudencial nord-america, tots dos models
d’assetjament sexemplifiquen en dues decisions del Tribunal Su-
prem: Meritor Savings Bank vs. Vinson (1986), ja ressenyada, i
Harris vs. Forklift Systems (1993).*® Com s’ha esmentat, en el pri-
mer cas una caixera de banc és convidada pel seu cap a sopar i
després es fica al 1lit amb ella, una practica que es repeteix en el
temps i que de vegades arriba a la violacié. En el segon, la gerent
d’'una companyia de lloguer dequips per a constructores és objecte
d’assetjament per part del president de lempresa, tant mitjancant
conductes d’abast sexual (propostes d’anar a un hotel a negociar
un augment) com pel seu sexe-génere (dient frases del tipus «que
deus saber tu sent dona», «aqui es necessita un home com a ge-
rent», «beneita del cabas» —dumb ass woman-), etc.

Tenint en compte que les manifestacions verbals del president de
la companyia es fan publicament (davant el personal subordinat), un
aspecte fonamental d’aquesta practica és invocar una «memoria so-
cial» (les normes del sistema sexe-genere, podriem dir) que li permet
afirmar la seva autoritat masculina sobre una «beneita del cabas» que
'ha desafiat per accedir a un lloc de treball tradicionalment masculi
(Siegel, 2004, p. 23).

D’aquesta manera, en l'assetjament situat en el sistema sexe-ge-
nere, el sexe i el genere sentremesclen sense saber on acaba l'un i
comenga l’altre. No és estrany, doncs, que hi hagi qui en el marc del
dret antidiscriminatori proposi reconceptualitzar I'«assetjament
sexual» com a «assetjament de genere» (gender harassment), ente-
nent que el determinant no és el diferent sexe de la victima, ni el
caracter sexual de la conducta, ni tan sols que el realitzi un home
a una dona, sind que reflecteixi o perpetui estereotips de génere en
el lloc de treball o, en altres termes, que arbitri «una tecnologia del
sexisme» (Franke, 1997, p. 696).

Sota aquest esquema es pot interpretar precisament un altre famos
cas de la jurisprudeéncia nord-americana que aborda l'assetjament se-
xual entre persones del mateix sexe, com és Oncale vs. Sundowner
Offshore Services (1998).” S’hi enjudicia un suposit d’assetjament que
té lloc en una plataforma de petroli instal-lada en el golf de Méxicien
el qual un grup de treballadors sotmet un altre company a conductes

%510 0.S. 17 (1993).
%523 0.S. 75 (1998).
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explicitament sexuals (com les de pressionar els seus penis contra el
seu cos mentre el mantenen a sota, fer-li tocaments a la dutxa, etc.).
Com de nou adverteix Siegel (2004, p. 25), l'assetjament home-home
d’aquest cas bé podria ser assimilat a l'assetjament home-dona del
cas Harris:

“Des daquesta perspectiva, els assetjadors d'Oncale estarien des-
plegant una conducta sexualitzada cap a rols laborals amb marca de
genere, malgrat que no hi hagi dones a lescena —en un sentit impor-
tant per assegurar que cap dona no aparegui mai en lescena-. Les
plataformes petrolieres en el golf de Méxic, igual que les empreses
de lloguer dequips de construccid, son espais «masculins», i la realit-
zaci6 de certes masculinitats en l'acompliment del seu treball és, pel
que sembla, un important mecanisme per mantenir-los aixi”.

En tot cas, situar les conductes referides en aquests suposits a les-
quema interpretatiu del sistema sexe-génere permet atorgar-los una
dimensi6 grupal. Lassetjament adquireix una dimensio sistémica quan
reforca els rols masculins i femenins. Aquests rols afecten de vegades
negativament alguns homes, si bé subordiscriminen les dones.

2.3. L'assetjament sexual com a violéncia sistémica

Paral-lelament a lestrategia de les feministes nord-americanes,
les organitzacions de dones a escala mundial intenten remoure les
estructures juridiques dambit internacional utilitzant els canals de
ONU. Aquest procés queda afermat pel fet que TONU declari 1975-
1985 com a Decenni de la Dona. En aquest decenni passen moltes
coses, comengant per lespecial importancia que va tenir al comen-
cament —just el 1976 la celebracié del Tribunal Internacional de
Crims contra les Dones a Brussel-les, que es va inaugurar precisa-
ment el 8 de mar¢. Va comptar amb l'assisténcia de 2.000 dones de
40 paisos, va ser concebut a imatge d’altres grans processos (com el
de Nuremberg) i, alhora, com a alternatiu al Congrés de les Nacions
Unides sobre les dones que havia tingut lloc a Ciutat de Méxic l'any
anterior, on les participants hi havien anat com a representants dels
seus paisos o partits politics.

Arran del Tribunal es crea també la Xarxa Feminista Internaci-
onal, amb programes de suport i solidaritat. Com a conseqiiéncia



del seu resso, el 18 de desembre de 1979, Assemblea de les Nacions
Unides adopta i obre a la seva ratificacié la Convencié sobre I'Elimi-
nacio de totes les Formes de Discriminacié Contra la Dona (CEDAW
en les seves sigles angleses) i el 1980 se celebra la I Conferencia
Mundial de 'TONU sobre la Dona a Méxic.

No hi ha cap dubte, doncs, que la CEDAW representa una fita en
la historia de les conquestes juridiques de les dones, pero aixo no vol
pas dir que fos el text a que els moviments i les organitzacions de
dones aspiraven.

Segons la CEDAW, sentén per discriminacio contra la dona «tota
distincid, exclusio o restriccié basada en el sexe que tingui per ob-
jecte o per resultat menyscabar o anul-lar el reconeixement, gaudi o
exercici per la dona... dels drets humans i les llibertats fonamentals
en les esferes politica, economica, social, cultural i civil o en qualse-
vol altra esfera» (article 1).

La definicié de la discriminaci6 (que reprodueix la de la Conven-
ci6 contra la discriminacié racial), esta, doncs, basada «en el sexe»
(no pas en el patriarcat o en el sistema sexe-genere) i es funda en
el reconeixement dels drets individuals,* encara que implicitament
reconegui la problematica grupal de les dones en totes les esferes so-
cials, i, a més, a escala mundial.

No sent explicitament reconegut el sistema sexe-génere com a
sistema de subordiscriminacié, tampoc no s’inclou a la primera
redacci6 de la CEDAW cap referéncia a la violéncia sistémica. De
fet, 'inica referencia a la violéncia contra les dones a la CEDAW ¢és
la relacionada amb el trafic i la prostitucié: «Els Estats parts pren-
dran totes les mesures apropiades, fins i tot de caracter legislatiu,
per suprimir totes les formes de trafic de dones i explotacio6 en la
prostituci6 de la dona».

Cap esment, doncs, a la relacio sistémica de la violencia sexista
amb la discriminacié a la CEDAW. No és estrany. La cultura juri-
dica s’ha resistit, i se segueix resistint, a relacionar la violencia («de
genere») contra les dones i la discriminacié («de génere» contra les

% El mateix havia passat amb els més famosos textos de dret Internacional
(DUDH del 1948, PIDCP i PIDESC del 1966): els drets es reconeixen a tots els
individus, éssers humans o persones, perd aquest reconeixement de drets es
basa en condicions individualitzades de raga, color, sexe, idioma, religio, opinio,
origen nacional, posici6é economica, naixement «o qualsevol altra condici6».
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dones). Aix0 és aixi perqué sestima més reservar aquesta denomi-
nacié (discriminaci6) per designar la ruptura de la regla de justicia
aristotelica de la igualtat de tracte segons lesquema comparatiu clas-
sic (tracte igual als iguals i tracte desigual als desiguals). D’aquesta
manera, la discriminacié es presenta com un fenomen comparatiu i
ocasional el contingut del qual, com assenyala Bobbio, dependra de
la decisié individualitzada sobre «qui és igual a qui i en queé». I en
aquesta logica comparativa i individualitzada del concepte classic de
discriminaci6 no hi té lloc la violencia.

Aixi i tot, al cap de tretze anys de l'aprovacié de la CEDAW, des-
prés danys de pressié del moviment i de les organitzacions de dones,
i després de I'impuls de la Tercera Conferéncia Mundial de la Dona
celebrada a Nairobi el 1985, el Comite encarregat de vetllar pel com-
pliment de la Convencid, en la seva Recomanacié General num. 19
(1992) per a leliminaci6 de la Discriminaci6 contra la Dona, inclou
la violéncia com a «forma de discriminacié» contra la dona.

Textualment s'afirma en aquest text que «La violéncia contra la
dona és una forma de discriminacié (que impedeix greument que
gaudeixi de drets i llibertats en peu d’igualtat amb I'home)» (para-
graf 1) i que «La violencia contra la dona, que menyscaba o anul-la
el gaudi dels seus drets humans i les seves llibertats fonamentals en
virtut del dret internacional o dels diversos convenis de drets hu-
mans, constitueix discriminacio (paragraf 7)». També que «El Co-
mite va arribar a la conclusié que els informes dels Estats parts no
sempre reflectien de manera apropiada lestreta relacié entre la dis-
criminacio contra la dona, la violéncia contra elles i les violacions
dels drets humans i les llibertats fonamentals» (paragraf 4) (tots
dos emfasis afegits). Finalment, efectuant observacions concretes
als punts numerats del text de la CEDAW, afronta el concepte de
lassetjament sexual en els termes segiients (article 11):

“17. La igualtat en l'ocupacié pot quedar greument perjudicada
quan se les sotmet a violencia, per la seva condicié de dones, per
exemple, la fustigacio sexual en el lloc de treball.

18. La fustigaci6 sexual inclou un comportament de to sexual
tal com contactes fisics i insinuacions, observacions de tipus se-
xual, exhibicié de pornografia i exigencies sexuals, verbals o de
fet. Aquest tipus de conducta pot ser humiliant i pot constituir un
problema de salut i de seguretat; és discriminatoria quan la dona
té prou motius per creure que la seva negativa li podria causar



problemes a la feina, en la contractacié o l'ascens inclusivament, o
quan crea un medi de treball hostil”.*!

El problema de tot aquest plantejament, incloent-hi el concepte das-
setjament sexual, radica en el que signifiqui que la violencia sigui una
forma de discriminacié o que constitueixi discriminacio, i en la determi-
naci6 del que signifiqui aquesta “estreta relaci¢” entre la discriminaci6
contra les dones i la violéncia contra elles, una cosa que dificilment es
pot explicar (una altra cosa és que el Comite se senti amb prou forga
per fer-ho) si no és considerant que la violéncia (siguin quines siguin les
conductes designades per aquesta expressio) és el component necessari
dun sistema de (subor) discriminacio.

En efecte, des d'aquesta optica, no és que la violéncia sigui exac-
tament una forma de discriminacid, sind que forma part de la dis-
criminacio, entenent aquest ultim concepte des de la perspectiva
del sistema sexe-génere (de poder intergrupal que subordina les
dones), i, per tant, no des de la bilateralitat o neutralitat dels se-
xes, ni reduida estrictament a 'ambit laboral (que representa només
una parcel-la social). Sera, doncs, en el sistema de poder sexe-ge-
nere, que subordiscrimina les dones en tots els ambits socials on la
violéncia contra elles troba significacid i, per tant, sera incidint en
el sistema on la subordiscriminacié i la seva violencia hauran de
trobar tractament. Naturalment, aixo implica (re)estructurar els es-
quemes conceptuals del dret (també de I'antidiscriminatori) liberal,
i aix0 és el que en alguna mesura s'intenta efectuar a la Declaracié
sobre leliminacié de la violéncia contra la dona (1993).

A la Declaracié sobre leliminaci6 de la violeéncia contra la dona
queda reflectit el plantejament de la Recomanacié num. 19 del Comi-
te, i el llenguatge és contundent, per tal com reconeix que:

«la violencia contra la dona constitueix una manifestaci6 de relacions
de poder historicament desiguals entre 'home i la dona, que han conduit

3 Sha respectat la versi6 espanyola que apareix al web de les Nacions Unides
(http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm-
sp.-htm). Lultima frase: «és discriminatoria quan la dona té motius...»
pot resultar equivoca. Segons que sha mantingut des de I'inici, des d'una
perspectiva sistémica, assetjament sexual és discriminatori per se. Una altra
cosa és que en determinats casos tingui conseqiiéncies juridiques assimilades
a la discriminaci6 en la regulacié juridicolaboral. En aquest sentit, convé tenir
present que no tot el que és discriminatori des del prisma del sistema sexe-
genere és discriminatori des de la regulacié juridicolaboral.
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a la dominaci6 de la dona i a la discriminacid en contra seva per part de
I'home i han impedit l'avancament ple de la dona, i que la violéncia contra
la dona és un dels mecanismes socials fonamentals pels quals es forca la
dona a una situaci6 de subordinacié respecte de Thomen».

També pretén abastar conceptualment el fenomen violent de ma-
nera integra, mitjancant «una definicié clara i completa de la violen-
cia contra la dona»; sobre aquest tema es dona la definici6 segiient:

“A Tefecte de la present Declaracid, per «violencia contra la dona»
sentén tot acte de violencia basat en la pertinenca al sexe femeni que
tingui o pugui tenir com a resultat un dany o patiment fisic, sexual o
psicologic per a la dona, aixi com les amenaces de tals actes, la coac-
ci6 o la privaci6 arbitraria de la llibertat, tant si es produeixen en la
vida publica com en la vida privada” (article 1).

Aquesta definici6 esta acompanyada, a més, d’'una clarificacié ex-
tensiva a l'article 2 de la mateixa Declaracio:

“Sentendra que la violéncia contra la dona abasta els actes se-
giients, tot i que no s’hi limiti:

a) Lavioléncia fisica, sexual i psicologica que es produeixi a la
familia, inclosos els maltractaments, l'abus sexual de les nenes a la
llar, la violéncia relacionada amb el dot, la violaci6 pel marit, la mu-
tilacié genital femenina i altres practiques tradicionals nocives per
a la dona, els actes de violéncia perpetrats per altres membres de la
familia i la violencia relacionada amb lexplotacio.

b) La violéncia fisica, sexual i psicologica perpetrada dins de la
comunitat en general, incloent-hi la violaci6, l'abus sexual, l'assetja-
ment i la intimidacié sexuals en el treball, en institucions educacio-
nals i en altres llocs, el trafic de dones i la prostitucié forgada.

c) Laviolencia fisica, sexual i psicologica perpetrada o tolerada
per I'Estat, alla on sesdevingui”

En definitiva, encara que resulti un text sense potencial vinculant
(qui sap si, potser, per aix0 mateix) la Declaraci6 del 1993 respon a
lesquema sistémic de la (des)igualtat. Es comengca a parlar aixi de
«violencia sexista» o «violeéncia de genere», i sentén com a tal la que
exerceixen els homes sobre les dones per continuar mantenint el sis-
tema patriarcal que els proporciona beneficis en forma de privilegis
economics, socials i politics a escala personal i col-lectiva. Aquesta
categoria permet poder relacionar l'assassinat de la dona per la seva



exparella amb la violacié marital, i, al seu torn, amb els assassinats
de Ciudad Judrez, els crims d’honor, els matrimonis forgats, les mu-
tilacions genitals..., i també l'assetjament sexual (no sols a la feina).

No obstant aixo, malgrat els aspectes positius d'aquesta Declara-
cio, hi ha alguna cosa que no queda clara, i que es reflecteix en la
circularitat de la definicié (per «violéncia contra la dona» sentén tot
acte de violéncia). Per sortir d'aquesta circularitat res no impediria
substituir el terme «violéncia» del definiens pel de «discriminaci6».
Lunic requisit és, precisament, el de conceptualitzar la discriminacié6
en sentit sistémic (com subordiscriminaci6). Una vegada feta aques-
ta operacio, el paragraf de l'article 1 de la Declaraci6 adquireix plena
comprensio: «és violencia contra la dona tot acte de [un sistema de
subor] discriminacié que tingui o pugui tenir com a resultat un dany
o patiment fisic, sexual o psicologic per a la dona...». Violéncia i dis-
criminacid es presenten, d’aquesta manera, com a nocions intercan-
viables. No sols aix0, des d’'una perspectiva sistémica no hi ha dife-
rencia entre un tracte discriminatori i un tracte violent. La diferéncia
cal buscar-la en clau destrategia interpretativa, on sacostuma a fer
servir (encara que no sempre) el terme «violéncia» per emfatitzar la
gravetat de la conducta, que es corporalitza i es mesura en termes (i
drets) relatius a la salut i a la seguretat, mentre es deixa el de «discri-
minacié» per emfatitzar aspectes de tracte comparatiu.

El determinant, per tant, en l'assetjament sexual a la llum dels do-
cuments internacionals referits no és que estigui caracteritzat com a
violencia o com a discriminacié, siné l'adquisici6 del seu significat
en el reconeixement o no d’'un sistema de poder androcentric que
subordiscrimina les dones.*

2 Sense anar més lluny, aquest seria lesquema que permetria explicar que, per
posar un exemple, la distribuci6 de fotos de dones nues en el lloc de treball no
tingui la mateixa significaci6 per als homes heterosexuals que per a les dones del
mateix centre de treball: en el cas dels primers, no sols pot ser que considerin que
no hi ha res de dolent en aquesta distribucio, sin6 que fins i tot pot ser que 'ambient
laboral els resulti més atractiu; per a les segones, en canvi, no seria estrany que les
incomodés, entre altres coses perqueé reforca la consideracio de les dones (i per tant
delles) com a objectes sexuals. Dit d'una altra manera: el mateix fet «de contingut
sexual», interpretat en el marc del sistema sexe-génere, no significa el mateix per als
treballadors que per a les treballadores d'un mateix lloc de treball.
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3. L’assetjament sexual a la Unié Europea
3.1. El marc interpretatiu de la dignitat

Lenfocament sistemic esbossat en els apartats anteriors no és
I'inic marc interpretatiu de l'assetjament sexual. Aixi, a més de la
perspectiva encapgalada pel treball de MacKinnon, i de la Declaracié
sobre leliminaci6 de la violencia contra la dona del 1993, hi ha Ienfo-
cament de la dignitat o, seguint la catalogacié dAnderson (2006), de
les teories de la dignitat.

Les teories de la dignitat®® enfoquen l'assetjament sexual com un
atac als drets i a altres caracteristiques de les persones que constitu-
eixen la seva dignitat. La teoritzacié de Wall resulta particularment
significativa sobre aquest tema. Per a aquest filosof, 'assetjament se-
xual és condemnable per tal com viola els drets morals d’autonomia
i de privadesa de la victima. Seria un cas del que denomina «comu-
nicaci6 ofensiva» (wrongful communication).** Wall presenta com a
«necessaries i conjuntament suficients» perque es pugui parlar d’as-
setjament sexual les condicions segiients (2001, p. 531):

“l. X comunica amb eéxit a Y linteres sexual que X o algd més ha
manifestat per algu (que pot ser Y o algu més).

2. Y no savé a discutir o considerar aquest missatge sobre I'interes
sexual de X o algii més en algu.

3. Sense tenir en compte la falta de consentiment de Y, X repeteix un
missatge daquesta forma a Y.

4. Y se sent emocionalment angoixat per la indiferencia de X davant
la falta de consentiment de Y per discutir o considerar tal missat-
ge i/o perque Y soposa al contingut dels comentaris sexuals de X”.

Aixi doncs, quan es compleixen les quatre condicions (contingut
sexual, falta de consentiment de la part receptora, repetici6 de la con-
ducta i angoixa emocional) es podria dir que X ha assetjat sexual-
ment Y.

33 Entre les quals Dromm (2012, p. 53) inclou la de Wall (1992, 2001).
** Texpressi6 és significativa: no és el més normal enquadrar una ofensa, i més
si és verbal, en el definiens de la violéncia.



Seguint Ehrenreich, també defensora de la perspectiva de la dignitat:

“El dany més important de 'assetjament sexual és un dany dig-
nitari: per humiliar, intimidar, turmentar, pressionar o escarnir les
persones en els seus llocs de treball, l'assetjament sexual és un insult
a la dignitat, l'autonomia i la personalitat de cada victima; aquest as-
setjament viola el dret de cada persona a ser tractada amb el respecte
i la consideracié que li és (to her) deguda com a ésser huma ple i
igualment valu6s”(Ehrenreich, 1999, p. 16, cit. a Dromm, pag. 53-4).

Lepicentre de la conceptualitzaci6 és, per tant, 'individu, [ésser
huma. Lassetjament sexual, des d'aquesta Optica, no necessita el su-
port de la discriminacié que, per a Ehrenreich, seria el «el context
en el qual té lloc el dany de l'assetjament», perd no «la naturalesa
del dany de l'assetjament» (Ehrenreich, 1999, p. 3, cit. a Dromm, p.
54). Des daquesta perspectiva, per tant, és igual que l'assetjament
sigui sexual o no sexual; el determinant és la situacié que viu «cada
victima» i la recerca d’'una proteccié juridica individualitzada, que
es proposa articular entorn del dret a la dignitat, a 'autonomia i a la
personalitat.®

La conceptualitzacié de l'assetjament sota lenfocament de la digni-
tat ha tingut un especial resso en el context juridic europeu, de manera
important en el dret alemany (Baer, 2004), pero també en la resta dels
paisos dela Uni6 Europea. La conseqiiéncia de conceptualitzar l'asset-
jamentsexual inicamentcomunaviolacié deladignitatésclara: «lade-
sigualtat sexual (gender inequality) desapareix» (Zippel, 2006, p. 220).

» Mentre el centre d’atencié és la victima, lenfocament de la dignitat sacobla
perfectament també a la visi6 de lassetjament moral realitzada des de la
psicologia. Aquest seria el cas, per exemple, de Heinz Leymann, amb aquesta
definicié dassetjament moral (segons que assenyala Rubio de Medina, 2011,
pag. 24-25) «reiteradament citada per la jurisprudéncia espanyola», o el de
Hirigoyen (2002, 2010), que centra la caracteritzacié de l'assetjament en la
vergonya i humiliaci6é de la victima i que, en definitiva, el concep com una
malaltia. També des d’aquesta Optica es compreén que, per exemple, a 'Informe
del 2006 «Lassetjament sexual...», cit., safirmi que lassetjament sexual
«de manera secundaria, Sassocia també a altres tipus d’assetjament que es
produeixen en I'ambit laboral, tals com el psicologic o moral» (p. 4).
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3. 2. La bipolaritat dignitat/igualtat en detriment del sistema
sexe-génere

No obstant aix0, mentre en el dret alemany la qiiesti6 esta forga
clara (l'assetjament sexual viola la dignitat individual en el treball),
no passa el mateix amb el dret comunitari, que, tot i que es basa en la
dignitat com a element definitori, utilitza la bipolaritat.

La perspectiva bipolar (l'assetjament sexual ataca la dignitat pero
alhora és discriminaci6) es produeix des de I'informe Rubenstein:
La dignitat de la dona en el treball. Informe sobre el problema de las-
setjiament sexual en els Estats membres de les Comunitats Europees,
on, alhora que es caracteritza I'assetjament com un afront a la digni-
tat, es considera una discriminaci6 fundada en el sexe contraria a les
disposicions de larticle 5 paragraf 1r de la Directiva 76/207/CEE.*
El mateix cal dir de la Recomanaci6é 92/131/CE de la Comissio, de
27 de novembre de 1991, relativa a la proteccié de la dignitat de la
dona i de’'home en el treball i al Codi de conducta sobre les mesures
per combatre l'assetjament sexual (DOCE de 24 de febrer de 1992).
Mentre el que es protegeix és la dignitat, en aquest mateix text es
reconeix que l'assetjament pot violar el principi d’igualtat de tracte
entre homes i dones que es reflecteix a la Directiva 76/207/CEE (arts.
3, 41 5), mantenint-se d’altra banda aquest mateix tractament (atac
a la dignitat i alhora discriminacio) a les directives sobre igualtat de
tracte a partir del 2000.

A les dues primeres directives antidiscriminatories (la Directiva
2000/43/CE del Consell, de 29 de juny de 2000, relativa a I'aplicaci6
del principi d’igualtat de tracte de les persones independentment
del seu origen racial o étnic, i la Directiva 2000/78/CE del Consell,
de 27 de novembre de 2000, relativa a lestabliment d'un marc ge-
neral per a la igualtat de tracte en locupacid) es parla estrictament

 L'Informe Rubenstein (el titol del qual en anglés —com sol ser habitual- no
es refereix a la dona sin6 a «les dones»: The Dignity of Women at Work. A
report on the problem of sexual harassment in the member states of the European
Communities), publicat el 1987, és producte de la necessitat manifestada un
any abans pel Consell de Ministres destudiar i regular la matéria. Linforme es
va acompanyar d'una proposta de directiva que no va veure la llum, pero que,
com fa palés De Vicente Pachés (2007, p. 67) «va servir d'impuls per a la futura
regulacié de lassetjament sexual a la feina, convertint la Resoluci6é de 29 de
maig de 1990 en la primera normativa europea en aquesta materia».



d’«assetjament»,” i és a la Directiva 2002/73/CE del Parlament Euro-

peuidel Consell, de 23 de setembre de 2002, que modifica la Directi-

va 76/207/CEE del Consell relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat
de tracte entre homes i dones pel que fa a I'accés a locupacid, a la for-
macio i a la promocié professionals, i a les condicions de treball, on
s'introdueix una distincié on es fa referéncia expressa a I'assetjament
sexual. El que passa és que, com es veura a continuacio, alhora s’hi
introdueix un element de confusié que desvirtua el plantejament del
sistema sexe-genere com a marc interpretatiu de l'assetjament que
pateixen les dones.

Aixi, segons I'Article 1. 2) 2 de la Directiva 2002/73/CE: «A lefecte
de la present Directiva sentendra per: (...)

- “Assetjament™: la situacié en qué es produeix un comportament
no desitjat relacionat amb el sexe d'una persona amb el proposit
o lefecte d'atemptar contra la dignitat de la persona i de crear un
entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu,

- “Assetjament sexual”: la situaci6 en que es produeix qualsevol com-
portament verbal, no verbal o fisic no desitjat de tipus sexual amb
el proposit o lefecte datemptar contra la dignitat d'una persona, en
particular quan es crea un entorn intimidador, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu»

Al seu torn, a larticle 1. 2). 3. sestableix que:

«Lassetjament i lassetjament sexual en el sentit de la present Directiva

es consideraran discriminaci6 per ra6 de sexe i, per tant, es prohibiran».

Es a dir, en aquesta directiva I'«assetjament sexual» (en la ver-
sié anglesa sexual harassment) s’introdueix a continuaci6 del que
sanomena simplement «assetjament» (en angles harassment), ter-
me que, tanmateix, s'utilitza per fer referéncia a un comportament

7 Segons larticle 2.3. de la citada en primer lloc: «Lassetjament constituira
discriminacio a lefecte del que es disposa a l'apartat 1 quan es produeixi un
comportament no desitjat relacionat amb lorigen racial o étnic que tingui com
a objectiu o conseqiiéncia atemptar contra la dignitat de la persona i crear un
entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, o ofensiu.

Segons larticle 2. 3. de la citada en segon lloc: «Lassetjament constituira
discriminacio a lefecte del que es disposa a l'apartat 1 quan es produeixi un
comportament no desitjat relacionat amb algun dels motius indicats a l'article
1 [religi6é o conviccions, discapacitat, edat, orientaci6 sexual] que tingui com
a objectiu o conseqiiéncia atemptar contra la dignitat de la persona i crear un
entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant i ofensiu».
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«relacionat amb el sexe». D'aquesta manera, l'assetjament «relacionat
amb el sexe» es desvincula conceptualment de l'assetjament sexual
i sequipara a la resta dels elements (origen racial o etnic, religié o
conviccions, discapacitat, edat, etc.) de les directives anteriors. Aix0
no és obstacle per concloure que tant I'un (que sanomena simple-
ment assetjament) com laltre (I'assetjament sexual) es consideraran
«discriminacid per ra6 de sexe» (en versié anglesa discrimination on
the grounds of sex).

En definitiva, que en aquesta navegacié entre dues aigties (dig-
nitat/igualtat), que es consagra tamb¢ en la ulterior normativa de la
Uni6 Europea® i en lestatal (article 7 de la Llei 3/2007),* no sols des-
taca conceptualment la prominencia de lenfocament de la dignitat,

% Segons larticle 4.3. de la Directiva 2004/113/CE, de 13 de desembre de 2004,
per la qual saplica el principi d’igualtat de tracte entre homes i dones a I'accés
a béns i serveis i el seu subministrament, «l'assetjament i l'assetjament sexual
es consideren discriminaci6 sexual», i larticle 2. 1. de la Directiva 2006/54/
CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a
laplicacié del principi d’igualtat doportunitats i igualtat de tracte entre homes
i dones en assumptes docupacio i ocupacio (refosa) assenyala: «A lefecte de la
present Directiva sentendra per [els apartats ¢) i d) reprodueixen literalment
les definicions d’“assetjament” i “assetjament sexual” de la Directiva del 2002]».
¥ Segons aquest article 7 de la Llei 3/2007: “Sens perjudici del que estableix
el Codi penal, a lefecte daquesta Llei constitueix assetjament sexual
qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el
proposit o produeixi lefecte d’atemptar contra la dignitat d'una persona,
en particular quan es crea un entorn intimidador, degradant o ofensiu.
Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat en
funci6 del sexe d’'una persona, amb el proposit o lefecte datemptar contra
la seva dignitat i de crear un entorn intimidador, degradant o ofensiu.
Es consideraran en tot cas discriminatoris l'assetjament sexual i l'assetjament
per rad de sexe”.

El condicionament d’'un dret o d’'una expectativa de dret a l'acceptacié d’una
situaci6 constitutiva dassetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe es
considerara també acte de discriminacio per raé de sexe.

Com es pot apreciar, el que diferencia aquesta normativa de leuropea és la
denominacid. Mentre aqui es parla d’«assetjament sexual» i d’«assetjament per
rad desexe», ales directives es parla simplement d’«assetjament» i d’«assetjament
sexual». Des de la nostra optica, fins i tot tenint clar que I'assetjament s'inscriu
en el sistema sexe-genere (sense poder-se desvincular el sexe del génere), es
podria fins a cert punt parlar d’assetjament sexual o assetjament per sexe (per
a comportaments «de naturalesa sexual») i dassetjament per génere (per a
comportaments «en funci6 del sexe»).



sind un desmantellament del sexe-génere com a sistema interpretatiu
de la discriminacié. Aixo explica, també, que la qualificacié de las-
setjament i de l'assetjament sexual com a discriminacio sefectui apo-
dicticament. Queda clar que l'assetjament, igual que la discriminacio,
queda prohibit, perd no es concreta la manera en la qual es trenca
en aquest suposit la igualtat de tracte.** Té rad, doncs, Baer (2004,
p. 590), quan diu que a Alemanya, tant com a la Comissié Europea,
les dones van lluitar per I'adopci6 del prisma de la igualtat, pero van
perdre enfront de la cultura juridica dominant, que va aconseguir
que vencés lenfocament de la dignitat en el dret contra l'assetjament
sexual a la feina.

Les conseqiiencies d'adoptar aquest enfocament enfront del de la
igualtat son importants. Com molt bé sintetitza Baer (2004, p. 593)
en el seu estudi doctrinal:

“.. lenfocament basat en la dignitat... és procliu a individualitzar
la conducta, a privilegiar la perspectiva del perpetrador, a concep-
tualitzar els éssers humans com a subjectes autonoms, sense tenir
en compte les jerarquies socials en el treball, i ignora la funcié de
la sexualitat en la discriminaci6 de genere. Un enfocament basat de
manera sistémica (sistematically) en la igualtat, per contra, reconei-
xeria el dany de la discriminacié en el seu context social, acceptaria
la sexualitzacié com un instrument de la discriminacié sexual, i faria
servir estandards objectius i sensitius a les victimes en lloc de seguir
el punt de vista del perpetrador”

Lopcid per la dignitat de la regulacié comunitaria (que influeix en
lespanyola) permet, aixi mateix, refor¢ar lextrema bilateralitat de la
normativa antidiscriminatoria europea, en contra del que suggerei-
xen els diferents Informes que es van succeint. No hi fa res, en aquest
sentit, que I'Informe Rubenstein sobre l'assetjament sexual hagi fet
una referéncia expressa o explicita a les dones, el mateix que, poc
més d'una década després, a I'Informe sobre lassetjament sexual en
el lloc de treball a la Unié Europea realitzat en el marc del programa
comunitari d’igualtat doportunitats i fet public per la Comissié Eu-
ropea el 1999:* a) se subratlli el desconeixement de les dones sobre

1 A partir daquest plantejament d’unié for¢ada hi ha qui, com Holtmaat
(2011), qiiestiona la inclusié de l'assetjament sexual en la legislacié de la
Uni6 Europea sobre igualtat de tracte.

1 Vegeu una amplia referéncia a aquest informe traduit i recollit com a Annex

41



42

aquesta materia i la necessitat d'informar les dones dels seus drets i
explicar-los el que cal entendre per assetjament; b) sevidencii que hi
hagi molt poques dones que gosin denunciar aquest tipus d’agressio;
c) sassigni la tasca estatal de prevencio a les instancies que socupen
dels drets de les dones; d) s'insti a prohibir que les dones assetjades
siguin acomiadades a conseqiiencia del seu rebuig davant de com-
portaments assetjadors o per la seva dentncia; e) sadvoqui per una
politica contra la «victimitzacio» de les dones assetjades, a fi de pro-
hibir les mesures preses per les empreses per resoldre el conflicte a
costa seva en comptes de dirigir-se als culpables; f) es reconegui que
mentre hi hagi una divisié sexual del treball i del poder, les dones
no podran més que continuar sent les victimes potencials; g) es la-
menti que lestratégia defensiva més utilitzada per les dones continui
sent lespera i lenclaustrament en el silenci; h) es prescrigui que la
informacio no es reservi només a les dones, siné que s’hagi d’adregar
també als homes, fent-los prendre consciéncia que tothom pot ser
la victima «sigui directament (les dones) o indirectament (les seves
dones o filles)»; o que, en fi, g) es cridi a combatre el sexisme vehi-
culat pel llenguatge i sanimi a tenir cura de les representacions que
semeten sobre les dones.*

Tot el contrari, malgrat que en tots dos informes l'assetjament se-
xual resulti conceptualment vinculat a conductes contra les dones,
a que aquesta sigui també la tonica en informes més propers,” o
malgrat que els estudis jurisprudencials posin en relleu que els casos
de dones assetjadores resulten inexistents (Bodelén 2011, p. 57), la
normativa vinculant de la primera década del segon mil-lenni, tant
comunitaria com estatal (Directives sobre igualtat de tracte entre ho-
mes i dones del 2002 i 2006 i Llei organica 3/2007), continua sent,
com ja sha esmentat, estrictament neutra o bilateral. No sols aixo,
en el Codi de conducta sobre les mesures per combatre 'assetjament
sexual que sannexa a la Recomanaci6 92/131/CEE ja esmentada, en
virtut de la invocacié de la dignitat com a bé juridic fonamental a

IV a Mejias Garcia (2001).

2 Aquesta vinculacié conceptual de lassetjament sexual amb una conducta
adrecada a les dones es troba també a l'apartat de I'Informe que es refereix a la
posicié dels sindicats.

* Com l'Informe d’abril del 2006 (Lassetiament sexual a les dones en lambit
laboral: resum de resultats) realitzat a Espanya per Inmark S.A., a instancies del
Institut de la Dona.



protegir enfront de l'assetjament, no sols es plasma la bilateralitat
(«LCassetjament sexual és la conducta de naturalesa sexual o altres
comportaments basats en el sexe que afecten la dignitat de la dona
i de ’home en el treball», émfasi afegida), sind que semfatitza («Els
homes també poden patir 'assetjament sexual i, per descomptat,
haurien de tenir el mateix dret que les dones a la proteccié de la
seva dignitat»).*

Dit aixo, a la llum de documents posteriors, cal dir que el tracta-
ment de l'assetjament sexual i, més en general, de la violencia contra
les dones a la Uni6 Europea continua sent desconcertant. Aixi, men-
tre a la Recomanacio, el Codi de conducta i les Directives es plas-
ma, com sha dit, la bilateralitat, en la més recent Comunicacié de
la Comissié al Parlament Europeu, al Consell, al Comiteé Economic i
Social Europeu i al Comite de les Regions titulat «Estrategia per a la
igualtat entre dones i homes 2010-2015»,* l'assetjament sexual torna
a trobar el seu lloc en la violéncia contra les dones.*

3.3. La normativa empresarial i sindical: I'eclipsi definitiu del sis-
tema sexe-génere

La bipolaritat de la normativa europea i estatal no resulta, aixi i
tot, equiparable a la que apareix més recentment en els documents
pactats per les organitzacions empresarials i sindicals. Almenys en
aquelles sesmenta i es defineix l'assetjament sexual com a figura espe-
cifica (encara que en el cas de la Directiva 2002/73/CE i de la Direc-
tiva 2006/54/CE es proposi simplement el terme «assetjament» pel
que, per exemple a la Llei organica 3/2007, sanomena assetjament
«per rad de sexe»). Aixi mateix, l'assetjament es vincula amb la dis-
criminacid. No obstant aix0, I'acord marc europeu sobre assetjament
i violéncia en el lloc de treball, de 26 d’abril de 2007,* aconsegueix

* Tot aix0 reconeixent que s6n «milions de dones de la Comunitat Europea» les
que pateixen assetjament sexual.

> COM (2010) 491 final; un document, aixo si, de soft law.

% «Hi ha moltes formes de violéncia que les dones pateixen pel simple fet de ser
dones. Entre aquestes s'inclouen la violencia domestica, 'assetjament sexual, la
violacid...» (Apartat 4).

7 Acord tramitat a la Unié Europea mitjancant Comunicacié de la Comissi6 al
Consell i al Parlament Europeu (COM/2007/0686 final, 8 de setembre de 2007),
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desmuntar la teoritzacié de l'assetjament sexual propia del feminis-
me nord-america de finals dels anys setanta. Per aquest motiu, par-
tint d'aquesta apreciacid, el text es mereix una exposici6 detallada.

El primer que causa sorpresa és el titol, en el qual es diferencia
lassetjament de la violéncia, i que avanca la proposta conceptual més
important de l'acord, perd que, com es recull al seu apartat 3, sabor-
dara més endavant.

Ja a la Introduccio es precisa, ben clarament, que és la dignitat
(ino un altre bé, valor o dret) el que s'intenta protegir posant fre a
l'assetjament i la violencia:

“El respecte mutu per la dignitat dels altres a tots els nivells dins
del lloc de treball és una de les caracteristiques dominants de les
organitzacions amb exit. Per aixo lassetjament i la violencia sén
inacceptables”

La protecci6é d’un «respecte mutu per la dignitat»*® (que té, a més,
un caracter instrumental, com és lexit organitzacional) és, doncs, el
motor contra l'assetjament i la violencia. No hi ha, en aquest sentit,
cap referéncia a la igualtat o a la no-discriminaci6 en un acord que
—d’'una banda- signen organitzacions empresarials i sindicals* i -de
‘altra— remet (encara que només sigui nomenant-les) a les Directives
de la Uni6 Europea,® és a dir, a una normativa que constitueix el

i que a escala estatal sintegra com a IV Annex a la Resolucié de 21 de
desembre de 2007, de la Direccié General de Treball, per la qual es registra
i publica I'Acta de prorroga per a 'any 2008, de ’Acord Interconfederal per a
la negociacié col-lectiva 2007 (ANC 2007) i els seus annexos (BOE de 14 de
gener de 2008). Cal destacar que Annex II daquesta mateixa Resolucié es
refereix a la igualtat doportunitats entre dones i homes i que s’hi reprodueix
larticle 48, apartats 1 i 2 de la LOIEDH; és a dir, uns paragrafs dedicats a
incloure les mesures per a la prevencié de l'assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe. Com sapreciara en comentar el contingut de I'acord marc
(Annex IV), la inclusi6 dels dos annexos a la mateixa Resolucié resulta si més
no paradoxal (per no dir incoherent).

“ Cosa que, en termes de Baer (2004, p. 591), es podria qualificar com un
simple «imperatiu moral de prudéncia» més que cap altra cosa.

* A escala europea UNICE, UEAPME, CEEP i ETUC (aixi com el comite
denllagc EUROCADRES/CEC), perd com a Annex IV a la Resoluci6 de 21 de
desembre de 2007, la CEOE, la CEPYME, CC.00.i UGT.

% Concretament les ja citades Directiva 2000/43/CE, Directiva 2000/78/CE i
Directiva 2002/73/CE, aixi com la Directiva 89/391/CEE del Consell, relativa
a laplicacié de mesures per promoure la millora de la seguretat i salut dels
treballadors en el treball.



moll del dret antidiscriminatori europeu.” Ni tan sols s’hi esmenta la
salut, que quedara relegada a una hipotetica conseqiiéncia de l'atac a
la dignitat.

El segiient punt que cal destacar de la mateixa Introduccié és la
tipologia de les «diverses formes d’assetjament i de violéncia [que]
poden afectar els llocs de treball».

En primer lloc, es diu que «poden ser fisiques, psicologiques i/o
sexuals». Pero, a més de la referéncia sintacticament ambigua (i/0),
en cap moment no saclareix quina seria aquesta (misteriosa) forma
sexual de l'assetjament en aparenca diversa (ja que esta juxtaposada)
al que és fisic i psicologic. El que en canvi si que apareix forga clar és
que, mitjancant aquesta juxtaposicio, la forma sexual de I'assetjament
es transforma en aixo, en una forma més de lassetjament i violéncia
en general (en el treball), la qual cosa la desproveeix totalment del
marc interpretatiu del sistema sexe-genere.

La classificacio segiient daquestes formes d’assetjament i violen-
cia que sesmenta a l'acord és la que admet que poden «Ser un sol
incident o patrons més sistematics de comportament». No obstant
aixo, com es veura més endavant, quan sexposin les definicions de
l'assetjament i la violencia recollides a l'acord, el «sol incident» (és a
dir, la conducta puntual), esta reservat, en tot cas, per a la violencia,
ates que en la figura de l'assetjament es requereix la repeticio.

Segons la tercera classificacio, les formes dassetjiament i de violéncia
poden «Ser entre companys, entre superiors i subordinats o per tercers
tals com clients, pacients, alumnes, etc.». Sorprenentment, en relacié
amb aquesta classificacio, no es fa cap referéncia estadistica per sexe.
No sols aixo, la formulacié de I'acord és tan neutra referent a aixo que
ni tan sols quan posteriorment, a la mateixa introduccid, sadmet que
hi ha «certs grups» que «poden tenir més risc», sesmenta les dones.

*! D'aquesta caracteritzacié es podria excloure I'altima de les directives citades
a la nota anterior (la Directiva 89/391/CEE, relativa a l'aplicacié de mesures
per promoure la millora de la seguretat i salut dels treballadors en el treball),
pero la consideracié de fons és la mateixa: I'acord se centra en el «respecte a
la dignitat» sense cap altre esment —per exemple- a la salut com a bé juridic a
protegir en els casos d’«assetjament i violencia».

2 Concretament a lapartat 3: «Lassetjament i la violéncia poden ser realitzats
per un directiu o treballador o més d’un, amb el proposit o lefecte de violar la
dignitat del cap o treballador, afectant la seva salut i/o creant un ambient hostil
en el treball».
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Finalment, sassenyala que poden «Variar des de casos de menor
importancia de comportament irrespectuos fins a actes més seriosos,
incloent-hi les ofenses penals, que requereixen la intervencio de les
autoritats». D’aquesta manera, és el «respecte» el que serigeix com a
epicentre, també de l'assetjament sexual, sempre que no tingui a veu-
re amb causes penals (presumiblement de violéncia fisica).

Pel que fa a lobjectiu de l'acord (apartat nim. 2), es precisa que
sera:

“Augmentar el coneixement i la comprensié dempresaris, treba-
lladors i dels seus representants sobre l'assetjament i la violéncia en
el lloc de treball.

Proporcionar als empresaris, treballadors i els seus representants
a tots els nivells un marc d’accié per identificar, prevenir i manejar
problemes d'assetjament i de violéncia en el treball”

En definitiva, lobjectiu és clar i lloable, sempre, naturalment, que
es tingui clar el fenomen sobre el qual es pretén augmentar el conei-
xement i la comprensié o proporcionar el marc daccié per identifi-
car-lo, prevenir-lo i manejar-lo.”

Seguint amb lexposicié de l'acord, a l'apartat 3, dedicat a la des-
cripcid, es recullen les segiients definicions d’assetjament i violencia:

“Hi ha assetjament quan d’'un o més treballadors o directius, repe-
tidament i deliberadament, sabusa, se’ls amenaga i/o se’ls humilia en
circumstancies relacionades amb la feina.

Hi ha violencia quan un o més treballadors o directius sén agre-
dits en circumstancies relacionades amb la feina”

En definitiva, abus, amenaga i/o humiliacié repetida i deliberada
en el cas de l'assetjament i agressio (que, se suposa, és fisica i unica)
en el cas de la violencia. I per si la separaci6 entre assetjament i
violéncia, aixi com lexigencia de reiteracié en el cas de l'assetja-
ment no fos prou sorprenent respecte de la teoritzacié originaria de

> Com ja ha estat observat (nota 14), un mateix comportament (la distribucié
de fotos de dones nues) no ha de ser interpretat necessariament de la mateixa
manera pels treballadors i per les treballadores. I si aix0 és aixi (com sol
ser-ho) no es pot donar per suposat «el coneixement i la comprensié» que
permeti proporcionar «un marc d’accié» per prevenir-ho i manejar-ho. Per
aquest motiu, l'apartat 4 de l'acord, dedicat a la Prevencié, identificacio i gestio
dels problemes dassetjament i violéncia perd virtualitat des del seu inici, quan
sassenyala que: «Conscienciar i formar adequadament caps i treballadors pot
reduir la probabilitat de I'assetjament i la violéncia en el treball».



lassetjament sexual (sense necessitat de reiteracid), hi ha lexpressa
refereéncia d’assetjament i violencia exercida contra els directius. Una
vegada més, per tant, es troba a faltar la il-lustracié de les estadisti-
ques: quina és la incidencia real de l'assetjament/violencia sexual per
part de dones treballadores als seus directius? Es aquest el fenomen
en que sesta pensant en la redacci6 de 'acord?

Es dificil, a la vista d'aquesta analisi, no reconéixer —~d’una banda-
el paper dirigent que estan adoptant els sindicats i les organitzacions
empresarials en les politiques contra l'assetjament sexual, a costa de
convertir-ho en un assumpte neutral en relacié amb el génere, tant
als Estats Units com a Europa:

“La part empresarial (employers) nord-americana considera l'as-
setjament sexual fonamentalment un problema detica en el negoci i
de «mala conducta» dels individus. A Europa, els sindicats van per-
suadir les empreses (employers) en la croada contra el bullying, l'as-
setjament moral i el mobbing, qualificant l'assumpte com un projecte
europeu universal. Tots dos processos poden ser interpretats com a
cooptacions dels marcs feministes en haver des-generat el problema”
(Zippel, 2006, p. 205, citant a Stratigaki, 2004).

4. lgualtat i dignitat: prevencié i reparacio

En contra del que podria semblar, el recorregut per levolucié de
la figura de l'assetjament sexual que s'ha efectuat fins ara no pretén
eliminar la importancia de la referéncia a la dignitat. Es a dir, no es
tracta de mantenir que si 'assetjament sexual es conceptualitza des
de la igualtat, la referencia a la dignitat no té rellevancia. El que s'in-
tenta dir és que la referéncia a la dignitat, per tal com esta centrada
en la individualitat, no té virtualitat explicativa de l'assetjament se-
xual enteés com a fenomen grupal i sistemic i, amb aixo, com a punt
de partida valid per a la seva comprensio i prevencié. Daqui la im-
portancia que l'assetjament sexual (com el racial o el basat en algun
altre factor més o menys estructurador i sistemic de discriminacid)
no es concebi com un tipus de 'anomenat assetjament moral o as-
setjament psicologic o «mobbing»** o '«assetjament discriminatori»

* Vegeu, per exemple, locupacié indistinta d’aquestes tres expressions en el
Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament laboral a PAdministracié General
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com «una nova subespecie dins del genere comu de l'assetjament».*
Aquest plantejament lequipararia a la violencia tout court o, en tot
cas, el faria dependre de la dinamica propia d’'un entorn instituciona-
litzat, com seria el laboral.* Per contra, pel que fa al tema que estem
tractant, l'assetjament sexual, tot i que es pugui concebre també com
un atac a la dignitat humana, troba la seva explicaci6 en (la violen-
cia propia de) el sistema de subordiscriminacié sexe-génere, que es
manifesta també en el treball, on, aix0 si, adquirira formes especifi-
ques. D'aquesta manera, encara que totes les conductes que avui dia
s'inscriuen sota el rétol d’«assetjament laboral» participin del que en
termes de Wittgenstein serien «semblances de familia», en la iden-
tificacié de l'assetjament sexual es requereix la utilitzacié de regles
interpretatives especifiques, la qual cosa, en definitiva, significa que
té la seva propia familia a la qual assemblar-se.

Com ja s’ha avangat, aquesta ubicaci6 familiar resulta determi-
nant amb vista al tractament juridic del fenomen a tots els nivells
(general i individual) i des de tots els poders (des del legislatiu fins
al judicial). I més determinant resulta, si pot ser, a I'hora de plante-
jar-ne el tractament en el lloc de treball. Per operar en aquest espai
shan dissenyat en els ultims anys instruments normatius concrets,
com son els protocols.

Com es veura en els treballs que vénen a continuacio, els ultims
anys han estat especialment fructifers en protocols, tant a les admi-
nistracions publiques (més timidament) com en 'ambit de les em-
preses (prolificament). Com també es podra apreciar en aquests tre-
balls, els objectius dels protocols s6n fonamentalment dos: prevenir
el fenomen i respondre-hi una vegada que s’hagi produit. Doncs bé,
per complir tots dos objectius, resulta essencial tenir clar el marc in-
terpretatiu del fenomen. Pensem sobre aquest tema en el nucli de la
prevencid, com és la formacié. No és el mateix formar en assetjament

de I'Estat (Resolucié de 5 de maig de 2011, de la Secretaria d’Estat per a la
Funcié Publica. BOE d’1 de juny de 2011). D’altra banda, entenem que aquesta
seria també la postura de Pérez del Rio (2009), a lobra del qual es fara més
referéncia en capitols posteriors d'aquest estudi.

> Com defensa dins la doctrina laboralista espanyola Rodriguez-Pifiero Royo
(2002).

¢ Ens distanciem, en aquest sentit, de la postura de Holtmaat (2011), per
al qual en el concepte dassetjament sexual resulta determinant el context
institucionalitzat.



sexual que formar en mobbing. A titol merament dexemple: men-
tre a lesquema del mobbing és fonamental la reiteracid, en lassetja-
ment sexual, no. Després, si la prevencié d’'un fenomen requereix en
primer lloc la seva identificacié resultara erronia (no servira com a
prevencid) una formacié sobre lassetjament sexual que en la seva
identificacié exigeixi reiteracid o, el que és igual, que ometi per que
no és necessaria aquesta.”’

No obstant aix0, com ja s’ha avancat, plantejar la prevencio de l'as-
setjament sexual des de la formaci6 en igualtat no significa que s’hagi
de renunciar a la dignitat. No sols aixo, es podria dir que en la divi-
si6 dobjectius marcada pels protocols troben justificacio totes dues
perspectives, només que en ordre invers d’intensitat. En aquests, al
costat de la prevencio del fenomen, es considera la resposta que cal
donar-hi. Aquesta resposta inclou almenys dues fases, que podriem
denominar fase de reaccié i fase de reparacio.”® En la fase de reaccio,
és a dir en 'adopcid dels instruments una vegada produit el conflicte,
la perspectiva de la igualtat continua sent rellevant (ja que influeix a
I'hora d’afrontar-ho, per exemple, en informar la procedeéncia o no
de la mediaci6 o els procediments informals), perd comenga a tenir
importancia també la perspectiva individual de la victima (la seva
particular humiliacio, els seus interessos que el fenomen es difongui
0 no, etc.), una perspectiva que, en la fase de reparacio, sense tampoc
perdre importancia loptica de la igualtat (ja que la reparacié pot te-
nir també abast col-lectiu), la consideraci6 de la victima adoptara un
protagonisme especial (a I'hora de concretar les mesures cautelars,
aixi com les correctores i complementaries).

%7 Tot aix0 sense entrar en la importancia que per a la formacio pot tenir el fet
de coneixer que una demanda per discriminacié es pot recérrer en empara
mentre que un atemptat a la dignitat, no.

% Amb aquesta divisio ens separem de la presentacié que fa de l'assumpte
Fabregat (2010, p. 150), que inclou les tres fases en la prevencié.
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Sumari: 1. Introduccié. 2. Un exemple de la nova cultura juridi-
ca: LOEDH. 3. La rellevancia politica de la conceptualitzacié. 4. El
problema de la conceptualitzacié de l'assetjament sexual i per ra de
sexe a Espanya. 4.1 Ambit social. 4.2. Ambit contenciés administra-
tiu. 4.3. Els convenis col-lectius. 4.4 El criteri tecnic 69/2009, sobre
les actuacions de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social en materia
dassetjament i violencia en el treball 5. Els errors en la unificaci6 del
dret antidiscriminatori espanyol. 6. Valoraci6 critica

1. Introduccio

Com que aquest treball sadreca a les i als professionals del dret i té
com a objectiu central mostrar les dificultats conceptuals que presen-
ta la normativa espanyola en matéria d’assetjament sexual i per raé
de sexe, hem de comencar afirmant que la dispersid i la diversitat de
textos legals que socupen de la definici6 de l'assetjament sexual i per
rad de sexe, juntament amb la diferent classificacié de tipologies que
en cadascun dells s'introdueixen, al costat de la manca d’una defini-
ci6 legal d’assetjament moral o mobbing, i amb la doctrina jurisdic-
cional elaborada, en els tltims anys, per suplir aquesta abséncia, fan
dificil lestabliment de diferencies clares entre unes i altres tipologies
dassetjament i introdueixen en la jurisdicci6 greus dificultats a I'hora
de qualificar de manera correcta el greu fenomen discriminatori que
representa laboralment l'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

A totes les dificultats exposades, cal afegir-hi lespecificitat que pre-
senta la Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes 3/2007,
de 22 de marg (a partir dara LOIEDH), text en el qual recentment
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s’han incorporat les definicions comunitaries d’assetjament per raé
de sexe i d’assetjament sexual.”® Es rellevant prendre en considera-
cio lespecificitat de la LOIEDH, i el context politic en el qual neix,
perque ens ajudaran a comprendre el pes que tenen la prevencio i
lactivisme politic que sexigeix als diferents actors socials implicats
en les situacions dassetjament, tant en la Llei d’igualtat com en els
altres documents normatius, que regulen l'assetjament sexual i per
rad de sexe, a Espanya

La llei d’igualtat efectiva respon a les noves tecniques legislatives
desenvolupades a l'actual marc politic de la governanga, i representa
un exemple paradigmatic dels canvis experimentats en lestructura
formal del dret i en el model de racionalitat juridica que es promou
des de l'actual manera de fer politica. Entre els canvis cal destacar:
lestructura flexible del dret, la rellevancia dels principis juridics, la
centralitat de la prevencio i la necessitat de sotmetre les lleis a pro-
cessos permanents de seguiment i valoracid. La finalitat d'avaluar de
manera constant les lleis t¢ com a objectiu determinar si aquestes
satisfan els criteris deficacia normativa i deficiencia practica, que
sexigeix actualment a la legislacid. Si prenem aquestes exigencies
com a referéncia, i ateses les dificultats conceptuals esmentades i que
a continuacié sanalitzaran, cal avancar que el nivell deficacia de la
LOIEDH és forga reduit, tant a nivell normatiu com d’impacte social.

2. Un exemple de la nova cultura juridica: LOIEDH

Hi ha pocs contextos des dels quals apreciar, amb tanta claredat,
els canvis experimentats en l'actual cultura juridicopolitica com a la
Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de do-
nes i homes. Aquesta llei recull les noves formes de regulacié juridica
vinculades estretament a les teories del soft law, enfront del hard law;
un dret que es caracteritza per la idea de «lleugeresa», aixi com per la
capacitat dautorregulacié que es tracta de promoure, des de I'Estat,
en els diferents actors socials privats i publics.

Aquesta nova estructura del dret abdica del seu tradicional «ca-
racter normatiu», no estableix un criteri determinant per orientar les

% Aquestes definicions comunitaries ja han estat exposades i analitzades a
lapartat anterior, per aquest motiu no ens hi aturem.



accions i decisions humanes, abandona la pretensié d'aportar una re-
gulacié directa, limitant-se a establir premisses i procediments, que
fomentin negociacions i enteses entre els diferents subjectes impli-
cats, amb la finalitat de regular la realitat social de manera amplia i
aixi permetre lentrada de les situacions més diferents. S'introdueix,
aixi, una flexibilitat desconeguda en els ordenaments juridics here-
tats del segle passat. Aquest fet fa pensar als diferents professionals
del dret que ens trobem davant de textos normatius que sassemblen
més a documents politics que no pas juridics, i desconfien per aquest
motiu de la seva veritable vocaci6 juridica.

El dret ja no estableix a priori unes regles de joc o unes determina-
des garanties basiques (paper fonamental del dret en I'Estat liberal),
ni imposa o promou lobtencié de determinats resultats i objectius
socials (funcié de grans sectors de lordenament en el model de I'Es-
tat social). Les tradicionals racionalitats juridiques han quedat subs-
tituides per una regulacié indirecta, en la qual preval el reconeixe-
ment de l'autonomia decisoria dels diferents actors i la diversitat dels
interessos socials.®® El paradigma de la governan¢a —com sanomena
aquesta nova forma de fer politica- aporta també una nova retorica
juridica simbolicament representada per la contraposicié entre els
imaginaris del hard law i del soft law, paradigmes contraposats tant
en els seus processos de creacid de les normes juridiques com en les
seves formes d’aplicaci6 i control.

Assistim a la substitucié d’'un dret creat vertical i jerarquicament
— com a resultat del monopoli estatal en mateéria legislativa—, a la crea-
ci6 d’'un dret horitzontal, participatiu, consensuat i deliberatiu, que es
caracteritza per no establir estandards clars i precisos, sin6 estandards
oberts, en els quals tenen un pes significatiu els principis juridics. Lar-
ticle 14 de la LOIEDH és un clar exemple de com senfoquen els canvis
que es tracten d’'introduir en 'Administracié General de I'Estat.

Article 14. Criteris generals d’actuacio dels poders publics

A les finalitats d'aquesta llei, seran criteris generals d'actuacié dels
poders publics:
1. El compromis amb lefectivitat del dret constitucional d’igualtat
entre dones i homes.

07, E. Faria, 2001.
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. La integraci6 del principi d’igualtat de tracte i doportunitats en

el conjunt de les politiques economica, laboral, social, cultural i
artistica, amb la finalitat devitar la segregacié laboral i eliminar les
difereéncies retributives, aixi com potenciar el creixement de lem-
presariat femeni en tots els ambits que abasti el conjunt de politi-
ques i el valor del treball de les dones, incloent-hi el domestic.

. La col-laboraci6 i cooperacio entre les diferents administracions

publiques en l'aplicacié del principi d’igualtat de tracte i doportu-
nitats.

. La participaci6 equilibrada de dones i homes en les candidatures

electorals i en la presa de decisions.

. Ladopcio de les mesures necessaries per a leradicacié de la violén-

cia de genere, la violéncia familiar i totes les formes d’assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe.

. La consideraci6 de les singulars dificultats en queé es troben les

dones de col-lectius despecial vulnerabilitat com sén les que per-
tanyen a minories, les dones migrants, les nenes, les dones amb
discapacitat, les dones grans, les dones vidues i les dones victimes
de violéncia de génere, per a les quals els poders publics podran
adoptar, igualment, mesures d’acci6 positiva.

. La proteccié de la maternitat, amb especial atenci6 a 'assumpcié

per la societat dels efectes derivats de lembaras, el part i la lactan-
cia.

. Lestabliment de mesures que assegurin la conciliaci6 del treball

i de la vida personal i familiar de les dones i els homes, aixi com
el foment de la coresponsabilitat en les tasques domestiques i en
latenci6 a la familia.

. El foment d’instruments de col-laboracio entre les diferents admi-

nistracions publiques i els agents socials, les associacions de dones
i altres entitats privades.

10. El foment de lefectivitat del principi d’igualtat entre dones i ho-

mes en les relacions entre particulars.

11. La implantaci6é d’'un llenguatge no sexista en I'ambit administra-

tiu i el seu foment en la totalitat de les relacions socials, culturals
1 artistiques.

12. Tots els punts considerats en aquest article es promouran i inte-

graran de la mateixa manera en la politica espanyola de coopera-
cid internacional per al desenvolupament.
La nova estructura del dret i les finalitats que aquest ha de satisfer



explica el gir en la tecnica de motivacié utilitzada. Si en el passat la
técnica emprada pel dret era la motivaci6 indirecta, a través de lesta-
bliment d’una série de deures i sancions per als qui violaven les regles
i es rebel-laven contra el que estava establert, ara lestrategia juridica
és promoure determinades conductes mitjangant lestabliment d’'in-
centius (reconeixement dempresa de qualitat per a les empreses que
desenvolupen estandards d’igualtat de génere), de codis voluntaris
(codis deontologics de les empreses, responsabilitat social de les em-
preses), o de pressions ciutadanes (campanyes de sensibilitzacio), o
en informacions tecniques o basades en els mercats. Per aquest mo-
tiu, al costat de la LOIEDH conviuen en la regulaci6 de l'assetjament
sexual i per ra6 de sexe textos com el que representa el criteri técnic
69/2009,° on es regulen les actuacions de la Inspeccié de Treball i
Seguretat Social en materia dassetjament i violéncia en el treball,
centrat a establir les responsabilitats de les empreses per omissio, en
la seva funcié de garant dels drets basics de les persones treballadores
en la relaci6 laboral.

Els problemes als quals ens enfrontem avui quan mirem destablir
amb claredat quina norma juridica és l'aplicable i com interpretar-la,
és la confluencia de vells i nous instruments juridics, que no sempre
es deixen harmonitzar de manera pacifica. Aquest és el cas de la ma-
téria analitzada (Rubio, 2013%?). A aquesta dificultat se suma l'absen-
cia de formacié de gran part dels operadors juridics en matéria de
dret antidiscriminatori i les clares deficiencies que presenta la ciéncia
juridica, com a dogmatica juridica, en no haver sabut acomodar a
escala teorica i conceptual les categories i els conceptes juridics a les
noves realitats juridiques. Unes noves realitats juridiques que adop-
ten formes «hibrides», les quals suposen una transformacio significa-
tiva de les formes i de la tecniques de regulaci6 juridica tradicionals
(D. Trubek, 2007; G. de BurcaiJ. Scott 2006; N. Walker i G. de Burca,
2007).%°

¢t Més endavant durem a terme una analisi detallada del contingut
d’aquest text normatiu.

52 En aquest treball sanalitzen els debats doctrinals i els efectes juridics
que el soft law esta tenint a Espanya, comparant-los amb les dificultats
diaplicacié que aquesta tecnica juridica presenta en matéria dgualtat de
dones i homes, concretament en el context de la LOIEDH.

8 Un exemple il-lustratiu d’aquestes noves formes de regulacio és el que sha
anomenat I'«autorregulacié regulada». D'acord amb aquesta estratégia, les
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A la LOIEDH, i d'una manera molt especial en la regulacié de l'as-
setjament sexual i per ra6 de sexe, sobserva com lestat pretén deixar
de ser el centre de referéncia en aquesta problematica, a través del
dret, i tracta d'imposar un canvi en el seu abordatge. Aquesta perdua
de centralitat de lestat en la regulacié social té com a finalitat sostreu-
re’s a la critica i als controls institucionals, que l'obligarien a respectar
i promoure el desenvolupament de certes finalitats i valors constitu-
cionals. Si, per contra, sén els mateixos actors socials implicats els
qui assumeixen la responsabilitat de la prevencio i de la regulacié i
sancid, no sols es redueixen costos publics, sind que saconseguiran
meés bons nivells deficiencia i dobediéncia.®*

Aquesta nova forma d’accié de govern, o governanga, ens situa
davant un important desafiament des del punt de vista de la teoria
juridica; un desafiament que es desplega en un doble pla: descriptiu
i normatiu. En l'ambit descriptiu, la governanga ens obliga a retre
compte del dret «real», de les noves modalitats i formes de la pro-
ducci6 normativa, dels viaranys que avui empra el poder legislatiu
i regulatiu, de qui son els nous poders normatius determinants en
les actuals regulacions juridiques i quines les racionalitats que hi ha

empreses veuen sotmesa la seva activitat a normes de contingut étic (codis de
conducta), o a normes molt detallades basades en complexos criteris técnics
(normes técniques i de normalitzacid) que creen les mateixes empreses
(autorregulacié normativa), i igualment se cedeix a subjectes privats (empreses
avaluadores i auditores) contractats normalment per les empreses el control
de T'aplicaci6 de tals normes (autorregulacié declarativa); en mans dels poders
publics es deixa el control, la supervisié i la coordinacié del funcionament
conjunt daquests mecanismes. D'aquesta manera sargumenta que els actors
socials, les i els experts, les mateixes empreses es converteixen en agents socials
que compleixen i desenvolupen objectius generals de la societat interioritzant-
los com a propis sense influéncia de lestat. El control estatal se situa en una
posici6 subsidiaria i de reserva amb linstrumental classic de la regulacié
imperativa, preventiva o sancionadora del dret public. Lestat limita la seva
intervencio directa i es manté en una posicié de reserva, limitada a la supervisié
dels mecanismes d’autocontrol i dautorregulacié. Per aprofundir en aquestes
qiiestions, vegeu: Darnaculleta (2005) i Esteve Pardo (2002).

6 Aquest canvi revela com el discurs dels drets ha estat substituit pel discurs
dels riscos i les necessitats. May, S., en la seva obra Nuevos riesgos, seguridad
y prevencion: sobre la transformacion del Estado modernos y sus formas de
actuacion juridica, sosté que en ser els riscos no imputables a individus concrets,
sind a la sinergia d’accions individuals, sescapen del pronostic i dels criteris de
racionalitat politica tradicional. May, S., 2011, pag. 328-329.



en elles. Pero aquests canvis també ens obliguen a dur a terme un
canvi de paradigma en la ciéncia juridica, amb lobjectiu de poder
construir una teoria de la legislacié que subministri els instruments
teorics necessaris per millorar la qualitat de la regulacio6 vigent i dels
seus processos d’aplicacid i interpretacié. El moment de creacié de
la llei ha deixat de ser el punt final del procés ex ante de preparacio,
informacid, consulta, discussid, deliberaci6 i formulacio legislativa,
per convertir-se en el punt d’inici del processo ex post d'implemen-
tacid, control del seu compliment i d’avaluacio legislativa. Per aquest
motiu, la mateixa LOIEDH recull la necessitat de la seva avaluacié al
cap de cinc anys. En aquest nou context el caracter dinamic del dret
adopta un protagonisme que no tenia.

Liter regulatiu i la separacié que es realitzava entre creacid, exe-
cucid i control dels continguts de la llei s6n avui impossibles de rea-
litzar. El nou enfocament, o técnica legislativa,* fa necessari connec-
tar la fase de la concepcié i disseny de les politiques, amb la creaci6
normativa i la seva fase dexecucid, implementacio i avaluacié (Joan
Prats, 2005).

En el nou marc politicojuridic, les maneres de regulacié ex ante
no solament obren el procés de creacié normativa a nous actors i
racionalitats, sin6 que a més situen la mateixa llei en un procés obert
de revisio i experimentacio, en dotar-la de flexibilitat perque es pugui
adaptar i implementar en la seva interpretacio i aplicacio els canvis
proposats o desenvolupats pels processos de supervisio i control que
els mateixos actors assumeixen.*

Partint d’aquests pressuposits, I'analisi que aqui es pretén té com
a objectiu ultim revelar problemes, mostrar ambigiiitats i contradic-
cions conceptuals, amb la finalitat d’ajudar la funcio jurisdiccional a
fer una correcta interpretacié hermeneéutica de la dispersa i comple-
xa regulacid juridica que hi ha en mateéria d'assetjament sexual i per

% GIL RUIZ, ].M., Las nuevas técnicas legislativas en Esparia, Tirant lo Blanch,
Valencia, 2012.

% Alguns dels problemes més rellevants, des de la perspectiva filosoficopolitica,
que avui presenta l'actual regulacio juridica s6n analitzats per Mercado Pacheco,
P, «Desarrollo sostenible y gobernanza. Retéricas del derecho global y de la
justicia ambiental», a E. Pérez Alonso, E. Arana Garcia, P. Mercado Pacheco i
J.L. Serrano Moreno, Derecho, globalizacién, riesgo y medioambiente, Tirant lo
Blanch, 2012.
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rad de sexe,” posant en evidencia les contradiccions conceptuals i la
introducci6 delements no legals en la doctrina jurisdiccional.

A la legislacio se li exigeix, en l'actualitat, que sigui proporciona-
da, orientada i dissenyada en atenci6 a les finalitats que persegueix,
aixi com eficient, accessible i transparent per als usuaris i adminis-
trats, la qual cosa no implica necessariament baixos nivells de regula-
cid o una desregulaci6 automatica. Entenem que aquestes exigencies
s’han incomplert en la regulacié realitzada en materia d’assetjament
sexual i per raé de sexe. D’'una banda, la major part de les admi-
nistracions han incomplert els criteris generals dactuacié que lar-
ticle 14 LOIEDH imposava a tots els poders publics respecte al seu
compromis amb lefectivitat del dret constitucional d’igualtat entre
dones i homes, aixi com en l'adopcié d’aquelles mesures necessaries
per a leradicacio de la violéncia de génere i de totes les formes d’as-
setjament sexual i assetjament per ra¢ de sexe (article 14. 1. 5).° I,

7 El pes dels principis en la LOIEDH revela la flexibilitat abans comentada.
En paraules de Zaccaria: «Els principis, en efecte, prenen cos i adquireixen
significat en relacié amb concretes situacions factiques i, en referencia a elles,
despleguen tota la seva potencialitat innovadora. Es aquesta dinamica de
concreci6 i actualitzacié que remet a una activitat —engegada pels intérprets—
de racionalitzacié i reconstruccié de lexperiéncia juridica, i de comprensié
i explicitacié de les linies basiques i de les relacions de lordenament,
subministrant els principis especificacions normatives que permeten
interpretar-lo i concretar-lo, oferint raons per resoldre els casos particulars».
Zaccaria, G., 2010, pag. 283-291.

68 Pot servir com a exemple d’aquesta clara violacié I'abséncia de senténcies
dlassetjament sexual i per raé de sexe que sha produit en els tres ultims anys
en 'ambit contenciés administratiu. No obstant aixo, per la premsa coneixem
situacions molt greus, com la que es relata a continuacid: El Confidencial digital
de 26 juny de 2011 recull l'assetjament a qué havien estat sotmeses dones
soldats a l'académia militar, La Inmaculada (Madrid). El coronel, pertanyent a
la Reserva Activa de UExércit de Terra, prohibia posar pestells a les portes dels
dormitoris «per poder entrar a qualsevol hora, mati, tarda i nit, a qualsevol
habitacid, tenxampava en el llit o canviant-te. A dues companyes les va enxampar
mig nues, en calces», assegura al Confidencial una de les estudiants. «Teniem
tanta por que a la nit posavem mobles contra la porta perqué el coronel no
hi pogués entrar i si tenies ganes danar al bany, taguantaves fins al mati per
por de trobar-te amb ell en el passadis», relata una altra de les seves presumptes
victimes. A finals de novembre del 2009, a dos quarts de dues de la matinada, el
coronel -d’uns 60 anys, casat i amb dues filles— va entrar a les dutxes i, «en
silenci, va obrir la mampara mentre una resident es dutxava». La noia es va
endur un gran esglai i no satrevia a sortir de la dutxa. Aquella mateixa matinada



de laltra, la major part de les empreses han utilitzat lexigencia de
la prevencid, especialment en matéria de protocols, per blindar-se
enfront de possibles sancions o indemnitzacions, i no per realitzar
canvis profunds en la politica organitzativa de lempresa i en la pro-
moci6 del principi d’igualtat de dones i homes.

3. La rellevancia politica de la conceptualitzacié

El principi de la diferéncia sexual és present a la LOIEDH i sexpo-
sa amb claredat a lexposicié de motius, quan es revelen els limits de
la igualtat davant la llei de dones i homes i els problemes socials de
discriminaci6 que encara existeixen.

«El ple reconeixement de la igualtat formal davant la llei, tot i haver
suposat, sens dubte, un pas decisiu, ha resultat insuficient. La violéncia
de génere, la discriminacié salarial, la discriminacio en les pensions
de viduitat, la major desocupacio femenina, lencara escassa preséncia
de les dones en llocs de responsabilitat politica, social, cultural i eco-
nomica, o els problemes de conciliacié entre la vida personal, laboral
i familiar mostren que la igualtat plena, efectiva, entre dones i homes,
aquella “perfecta igualtat que no admetés poder ni privilegi per a uns
ni incapacitat per a uns altres”, en paraules escrites per John Stuart
Mill fa gairebé 140 anys, és encara una tasca pendent que requereix
nous instruments juridics.» (Punt II)

Lexposicié de motius continua afirmant que els problemes expo-
sats fan necessaria una acci6 normativa ferma adregada a combatre
totes les manifestacions encara subsistents de discriminacié per rad
de sexe i a promoure la igualtat real de dones i homes, amb la fi-

diverses estudiants es van reunir i van decidir denunciar els fets davant el general
de la Direccié dAssisténcia al Personal de Terra (DIAPER). La dentincia la van
signar vint alumnes. Els superiors del coronel no sols no van fer res, siné que van
facilitar una copia de la dentincia a lassetjador, amb els noms de les denunciants i
aquest les va fer cridar per megafonia. La ministra de Defensa, Carme Chacén, va
reaccionar ordenant el cessament del director de la residéncia universitaria. Les
presumptes victimes han mostrat recentment la seva indignacio perqué el coronel
ha passat a la reserva «sense cap sancio i lescandol ha estat tapat». Fets com
aquests revelen fins a quin punt socialment les situacions d’assetjament contra
les dones s6n normalitzades o considerades faltes no greus.
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nalitat deliminar els obstacles i estereotips socials que impedeixen
aconseguir-la. Pero no s6n només aquests els objectius que es pre-
tenen satisfer, també es destaca que els canvis socials, a favor de la
igualtat efectiva de dones i homes, afavoriran el desenvolupament
economic i 'augment de locupaci6 en la societat espanyola. En altres
paraules, la nova normativa antidiscriminatoria de les dones obeeix
essencialment a raons socioeconomiques, encara que es justifiquin
amb criteris de justicia social. Aquesta prioritat es fa evident quan, al
final del punt II de I'exposici6é de motius de la LOIEDH, es diu que es
considera amb una preocupacio especial els suposits de doble discri-
minacio i les singulars dificultats a les quals senfronten les dones que
pertanyen a grups especialment vulnerables, com sén les migrants i
les dones amb discapacitat. El fet que sentrecreui en l'argumentacié
presentada el discurs de les necessitats especials i els riscos demostra
la pluralitat d’interessos, el caracter instrumental de la legislacié i les
politiques publiques d’igualtat i els canvis que sestan produint en la
racionalitat juridica tradicional.

Tot el que s’ha exposat explica la importancia que té la redefinicié
del principi d’igualtat de tracte que sestableix a l'article 3 LOIEDH,
quan fa referéncia a situacions estructurals de desigualtat, i que 'ar-
ticle 7 LOIEDH se centri en la definici6 de l'assetjament sexual i per
ra6 de sexe, qualificant-los com a discriminacio, i eludeixi la defini-
ci6 d'assetjament moral o fustigacio. Pero el reconeixement del valor
juridic de la diferéncia sexual es trenca quan larticle 7 LOIEDH, de
manera neutra, considera discriminatoria qualsevol situacié d’as-
setjament sexual sense tenir en compte el sexe del subjecte actiu i
passiu. Es discriminaci6 lassetjament sexual d'un home a una dona,
d’'un home a un altre home o d’'una dona a una altra dona i no hi ha
diferéncies juridiques rellevants entre aquestes situacions? Es assetja-
ment per rad de sexe l'assetjament d’una dona a una altra dona quan
en el subjecte actiu de l'assetjament hi ha la intencié d'imposar en
el subjecte passiu estereotips clarament sexistes, o dun home a un
altre home quan el subjecte actiu rebutja l'actitud poc masculina del
subjecte passiu?®

Per poder respondre amb rigor aquestes preguntes i no caure en
els mateixos errors en que ha incorregut el llei espanyola, quan regula

% En aquest cas podriem estar parlant d’'un assetjament per orientacié sexual,
no d’un assetjament discriminatori pel fet de ser un home.



la discriminacié per ra6 de sexe i la promoci6 de la igualtat real de
dones i homes, cal recordar el que ja sha exposat a la part primera
d'aquest treball respecte a la rellevancia del sistema sexe-genere (Bar-
rere). En primer lloc, cal saber que la discriminacid és un problema
de naturalesa grupal, no individual; per tant, el sexe del subjecte ac-
tiu i passiu és juridicament rellevant a I'’hora de parlar de discrimi-
nacid i no ho és si ens trobem davant un suposit de mera desigualtat.

Hi ha discriminaci6 per ra¢ de sexe contra les dones a la societat
espanyola perque el grup social dels homes, com aixi es reconeix en
el punt IT de lexposicio de motius de la LOIEDH, ocupa una posicié
de privilegi i de domini a escala economica, social i politica. Per tant,
quan es vol, com diu la LOIEDH, posar fi a aquesta situacié d’asi-
metria de poder entre grups socials —dones i homes, no entre indi-
vidualitats—, cal desenvolupar nous instruments juridics que actuin
a escala sistémica i estructural eliminant les traves i els obstacles que
impedeixen a les dones I'accés als béns i recursos —~materials o imma-
terials— en peu d’igualtat. Sobre la base daquesta argumentacio, no
és el mateix un assetjament sexual entre una dona i un home, que té
com a finalitat ultima reproduir i mantenir l'asimetria de poder que
es rebutja, que aquell altre que es realitza entre subjectes pertanyents
al mateix grup social. Tot i que considerem que totes aquestes situa-
cions son sancionables, greus i atemptatories contra els drets basics
de les persones.

A aquestes dificultats interpretatives cal sumar-hi una altra dada:
la discriminacié contra les dones es pot realitzar per indiferenciacié
—quan no es reconeix la diferéncia de sexe com acabem dexposar-, o
per un excés de diferenciacid, quan es diferencien situacions iguals.
Aixo és el que passa en el Criteri técnic 69/2009, quan se separa l'as-
setjament sexual de la violencia, amb la qual cosa aquest text norma-
tiu senfronta a la legislacié internacional i al concepte de discrimina-
ci6 contra les dones com a violéncia que aquesta havia desenvolupat
ala CEDAW Resolucié General 19, establerta el 29 de gener de 1992
per les Nacions Unides.

«En la definicié de la discriminacié sinclou la violéncia basada en
el sexe, és a dir, la violéncia dirigida contra la dona perqué és dona o
que lafecta de manera desproporcionada. S’hi inclouen actes que infli-
geixen dany o sofriment de tipus fisic, mental o sexual, les amenaces
daquests actes, la coaccid i altres formes de privacié de la llibertat.»
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Si posem en relaci6 el text anterior amb el ja definit a l'article 1 de
la CEDAW el 1979:

«lexpressio “discriminacio contra la dona” denotara tota distincié,
exclusio o restriccio basada en el sexe que tingui per objecte o resultat
malmetre o anul-lar el reconeixement, gaudi o exercici per la dona, in-
dependentment del seu estat civil, sobre la base de la igualtat de 'home
i la dona, dels drets humans i les llibertats fonamentals en les esferes
politica, economica, social, cultural i civil o en qualsevol altra esfera.»

Sembla innecessari, a la llum daquests textos, que larticle 7
LOIEDH afirmi que lassetjament sexual i per ra¢ de sexe contra
les dones és discriminatori, perd no ho és si es vol estendre aquesta
qualificacid a un altre tipus de suposits. Pero en realitzar aquesta ex-
tensio, el que fa és destruir tot lesfor¢ de clarificaci6 conceptual que
tant la CEDAW com la Resoluci6 general 19 tracten a escala juridica
universal de realitzar amb la finalitat de no confondre la discrimina-
ci6 per rad de sexe que es duu a terme contra les dones amb un altre
tipus de situacions, que, encara que atemptatories contra la igualtat,
no s’han de confondre amb aquesta tipologia especifica. De la matei-
xa manera que no es confon la discriminacid per ra6 de sexe contra
una dona amb una discriminaci6 per orientacio6 sexual.

Kant deia que els conceptes sense dades empiriques que els avalin
son buits, perd també ho sén les dades empiriques sense conceptes
clars o cecs a la diferéncia sexual. Els conceptes esmentats intenten
donar nom a determinats conjunts de fenomens amb la finalitat de
visualitzar-ne lespecificitat i distingir-los d’altres de semblants. El
concepte de violencia contra les dones i de discriminacié contra les
dones son conceptes critics que ens ajuden a veure i a explicar el que
un altre tipus de conceptes ens impedeixen observar o i comprendre.
Els nyaps conceptuals, com els anomena Celia Amoro6s, despolitit-
zen, confonen i impedeixen dur a terme un abordatge juridicopolitic
adequat. Enfront dels conceptes nyap, hi ha lesfor¢ conceptual que
té com a finalitat elaborar teoria juridica critica, resignificant fets i
fenomens (Amords, 2010, p. 17).7°

A aquests problemes de falta de rigor conceptual, cal sumar-hi
el fet dexigir-se, per qualificar un assetjament sexual com a tal, la
intencionalitat discriminatoria del qui el fa, quan la intencionalitat

70 «Laresignificaci6 ha estat sempre una arma summament efica¢ dels oprimits».
Amords, C., 2008, p. 19.



és indiferent a I'hora de qualificar un acte de discriminatori o no,
perque el que és rellevant és 'impacte que aquest acte, practica o de-
cisié produeixi sobre el grup al qual pertany el subjecte afectat. No
s’ha doblidar que tot sovint la discriminacié es produeix de manera
inconscient. Aquesta confusié greu és present tant en la legislaci6
com en la jurisprudencia.”* Un clar exemple a escala normativa és
IAvantprojecte d’igualtat de tracte i no-discriminacié desenvolupat
el 2011. Lintereés que té fer al-lusié a aquest text, malgrat no haver-se
convertit en projecte de llei, és que es presenta a si mateix com un
text recopilatori a Espanya dels canvis més rellevants que s’han pro-
duit en materia de dret antidiscriminatori, i per la seva pretensi6
de ser l'instrument que reguli amb uniformitat tot el dret antidis-
criminatori desenvolupat en els tltims anys a escala comunitaria i
espanyola, la qual cosa hauria significat que la LOIEDH, encara que
especifica en la regulaci6 de la discriminacid per rad de sexe, hauria
quedat, si l'avantprojecte hagués prosperat, sota la seva influéncia i el
seu control.”? A més, estem parlant del 2011, a tan sols uns anys dels
importants esforcos legislatius per protegir les dones de la violéncia
sistemica a la qual s6n sotmeses, amb la llei integral (2004) i la llei
d’igualtat efectiva (2007). Unes lleis, a més, que s’han vist retardades
en els seus periodes d’aplicacié per dificultats economiques i de na-
turalesa ideologica, com és el cas dels recursos d’inconstitucionalitat
exercits contra elles.

Si algu extern hagués de valorar les accions i decisions que hem
adoptat en materia de discriminacié contra les dones a Espanya, se-
gurament el primer que destacaria és la falta de coherencia entre els

7' A més de cometre’s errors en la legislacid i en la jurisprudéncia, aquests
es reforcen mitjancant les notes técniques que elabora I'Institut Nacional de
Seguretat i Higiene en el Treball, com és el cas de la nota preventiva 476. Una
nota sobre el mobbing que, encara que va ser redactada el 1998, es continua
utilitzant com a referent i la trobem citada en senténcies del 2010. Pot servir com
a exemple la senténcia del Tribunal Suprema 6799/2010, sala del Contenci6s,
Madrid, de 15 de novembre.

72 Aquestes reaccions en tan poc temps a qiiestions que semblaven haver-se
resolt demostren 'ambigiiitat que el dret presenta a les societats patriarcals,
per tal com poden servir al mateix temps com a instrument de lluita a favor de
la igualtat de génere i a la vegada com a espai de reculada d’aquest principi en
situar altres interessos i valors socials com a prioritaris o centrals. Fets com els
relatats fan palés que el dret és alhora la veu del poder i un espai de lluita contra
i pel poder.
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discursos politics i les lleis, entre les lleis i la interpretacié que en fa
la jurisprudencia, aixi com les contradiccions que apareixen entre les
exposicions de motius i l'articulat de les mateixes lleis.

Introduir rigor conceptual en mateéria de dret antidiscriminato-
ri per ra6 de sexe per part de la LOIEDH, i més concretament en
el tema de l'assetjament sexual i per ra6 de sexe, hauria estat el de-
sitjable, atés lembull legislatiu que sarrossegava sobre la materia
d'assetjament sexual des del 1998. No obstant aixo, no ha estat aixi.
Concretament en materia dassetjament sexual i per rad de sexe, en
funci6 de l'ambit normatiu, la LOIEDH interactua amb altres nor-
mes juridiques, i amb la doctrina jurisdiccional, que, lluny d’intro-
duir claredat en la qualificacié dels fets que cal jutjar, incrementa
els nivells dambigiiitat i en dificulta la sanci6 i més la prevencié. La
prevencié exigeix, més encara que la sancid, coneixer la naturalesa i
especificitat de l'assetjament sexual i per rad de sexe, per detectar-los
des de I'inici i per desenvolupar instruments de politica empresarial
i dorganitzaci6 del treball que faci impossible, o redueixi a minims,
aquestes situacions de violéncia. Aixo implica conéixer en profun-
ditat com i per qué sexerceix violéncia sistémica contra les dones,
quins sén els contextos i instruments des dels quals es normalitza
aquesta violencia i com actuar-hi per eradicar-la. A partir daquest
coneixement basic —d’aqui la importancia de la formaci6é en empre-
ses i administracions sobre la violéncia contra les dones-, es formara
els actors socials en altres tipus de discriminaci6 laboral, aixi com
en noves politiques empresarials, models de lideratge horitzontal i
organitzacions de treball igualitaries i no discriminatories.



4. El problema de la conceptualitzacié de I’assetja-
ment sexual i per raé de sexe a Espanya

Les diferents classificacions d’assetjament que hi ha a la legislaci6
espanyola, segons el context que analitzem, dificulten la prevenci6
i la sancié en materia d'assetjament sexual i més encara de l'assetja-
ment per ra6 de sexe. Analitzarem a continuaci6 algunes de les nor-
matives més rellevants en la materia, i els problemes que presenten
cadascuna delles.

4.1. Ambit social

La Llei 50/1998, de 30 de desembre, de mesures fiscals, adminis-
tratives i dordre social, introdueix, per primera vegada a Espanya, a
larticle 37, capitol IV, entre les «Infraccions en matéria docupacio»,”
una infraccié autonoma per assetjament sexual, que qualifica de
molt greu, sense vinculacié amb un concret dret fonamental. Al text
esmentat es diu tan sols: «lassetjament sexual, quan es produeixi dins
de lambit que abastin les facultats de direccié empresarial». Aquest ar-
ticle, que modificava l'article 96 del text refés de I'Estatut dels Treba-
lladors, es justificava aixi a 'Exposicié de motius de la Llei 50/1998:

per «la urgéncia de tipificar noves infraccions en suposits social-
ment sensibles com (...) lassetiament sexual en el mitja laboral».

A partir del Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, que aprova
el text refés de la Llei sobre infraccions i sancions en lordre social
(TRLISOS), la norma —amb lafegit «sigui quin en sigui el subjecte ac-
tiu» — queda integrada a l'article 8.13, com a infraccié molt greu amb
el contingut segiient:

«L’assetjament sexual quan es produeixi dins de 'ambit que abas-
ten les facultats de direccié empresarial, sigui quin en sigui el subjec-
te actiur.

73 Article 37. Modificacié del text refds de la Llei de I'Estatut dels Treballadors,
aprovat per Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de mar¢. S'introdueix un nou
apartat, amb el numero 14, a larticle 96 del Text Ref6s de la Llei de I'Estatut dels
Treballadors, aprovat per Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, en la
forma segiient: «14. Lassetjament sexual, quan es produeixi dins de I'ambit que
abasten les facultats de direccié empresarial.»
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A aquest apartat safegira un nou paragraf 13 bis, que es recollira a
larticle 41.2, a la Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals,
administratives i dordre social, en el qual ja es parla dassetjament
per rad de sexe:

«Lassetjament per rad dorigen racial o étnic, religio o conviccions,
discapacitat, edat i orientacid sexual i lassetjament per raé de sexe,
quan es produeixin dins de lambit de facultats de direccié empresarial,
sigui quin en sigui el subjecte actiu, sempre que, conegut per lempresari,
aquest no hagués adoptat les mesures necessaries per impedir-lo».

Aquest text sofriria de nou una revisié per la Disposicié addici-
onal 14,2 de la LOIEDH, que modifica el text refés de la Llei sobre
infraccions i sancions en lordre social (d’ara endavant TRLISOS), i
queda aixi:

« U. Safegeix un nou apartat, el 13, a l'article 7, amb la redacci6 segtient:

No complir les obligacions que en matéria de plans d’igualtat esta-

bleixen I'Estatut dels Treballadors o el conveni col-lectiu que hi sigui

aplicable.

« Dos. Es modifiquen els apartats 121 13 bis de l'article 8 i safegeix un

nou apartat 17, que queden redactats en els termes segiients:

12. Les decisions unilaterals de lempresa que impliquin discriminaci-

ons directes o indirectes desfavorables per raé dedat o discapacitat

o favorables o adverses en matéria de retribucions, jornades, for-

macio, promocio i altres condicions de treball, per circumstancies

de sexe, origen, incloent-hi el racial o étnic, estat civil, condicio
social, religié o conviccions, idees politiques, orientacio sexual, ad-
hesié o no a sindicats i als seus acords, vincles de parentiu amb al-
tres treballadors a lempresa o llengua dins de UEstat espanyol, aixi
com les decisions de lempresari que suposin un tracte desfavorable

dels treballadors com a reaccié davant una reclamacio efectuada a

lempresa o davant una accié administrativa o judicial destinada a

exigir el compliment del principi d’igualtat de tracte i no-discrimi-

nacio.

13 bis. Lassetjament per radé dorigen racial o étnic, religio o convic-
cions, discapacitat, edat i orientacio sexual i lassetjament per
raé de sexe, quan es produeixin dins de l[ambit que abasten les
facultats de direccié empresarial, sigui quin en sigui el subjec-
te actiu, sempre que, conegut per lempresari, aquest no hagués
adoptat les mesures necessaries per impedir-lo.

17. No elaborar o no aplicar el pla d’igualtat, o fer-ho incomplint
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manifestament els termes previstos, quan lobligacio de fer aquest pla
respongui al que estableix lapartat 2 de larticle 46 bis daquesta llei.

Quatre. Safegeix una nova subseccio III bis a la seccié II del capi-
tol VI, comprensiva d’'un nou article 46 bis, en els termes segiients:

Subseccié 111 bis. Responsabilitats en mateéria d’igualtat.
Article 46 bis. Responsabilitats empresarials especifiques.

1. Els empresaris que hagin comes les infraccions molt greus tipificades
en els apartats 12, 13 i 13 bis de larticle 8 i a lapartat 2 de larticle
16 daquesta llei seran sancionats, sens perjudici del que sestableix a
lapartat 1 de larticle 40, amb les segiients sancions accessories:

a. Pérdua automatica de les ajudes, de les bonificacions i, en general,
dels beneficis derivats de laplicacio dels programes docupacié, amb
efectes des de la data en qué es va cometre la infraccid, i

b. Exclusié automatica de laccés a aquests beneficis durant sis mesos.

2. No obstant aixo anterior, en el cas de les infraccions molt greus tipifi-
cades a lapartat 12 de larticle 8 i a lapartat 2 de larticle 16 daques-
ta llei referides als suposits de discriminacié directa o indirecta per
raé de sexe, les sancions accessories a les quals es refereix lapartat
anterior podran ser substituides per lelaboracio i aplicacié d'un pla
d’igualtat a lempresa, si ho determina lautoritat laboral competent
amb la sol-licitud prévia de lempresa i 'informe preceptiu de la Ins-
peccio de Treball i Seguretat Social, en els termes que sestableixin
reglamentariament, amb la qual cosa se suspén el termini de pres-
cripcié daquestes sancions accessories.

En el cas que no selabori o no sapliqui el pla d’igualtat o es faci incomplint
manifestament els termes establerts a la resolucio de lautoritat laboral,
aquesta, a proposta de la Inspeccio de Treball i Seguretat Social, sens per-
judici de la imposicié de la sancié que correspongui per la comissio de la
infraccié tipificada a lapartat 17 de larticle 8, deixara sense efecte la subs-
titucié de les sancions accessories, que saplicaran de la manera segiient:

a. La pérdua automatica de les ajudes, les bonificacions i els beneficis a qué
es refereix la lletra a de lapartat anterior saplicara amb efectes des de la
data en qué es va cometre la infraccié;

c. Lexclusio de laccés a aquests beneficis sera durant sis mesos comptadors
des de la data de la resolucié de lautoritat laboral per la qual sacorda
deixar sense efecte la suspensio i aplicar les sancions accessories.
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4.2. Ambit contenciés administratiu

Si als canvis normatius realitzats de manera massiva en I'ambit
social sumem les classificacions o distincions que introdueix el dret
administratiu, el problema es complica encara més.

LEstatut basic de lempleat public (dara endavant EBEP), aprovat per
Llei 7/2007, de 12 d’abril, en el seu article 14 (drets individuals) afirma:

«Els empleats puiblics tenen els segiients drets de caracter individual
en correspondéncia amb la naturalesa juridica de la seva relacio de
servei: h) Al respecte de la seva intimitat, lorientacio sexual, la propia
imatge i la dignitat en el treball, especialment enfront de lassetjament
sexual i per rao de sexe, moral i laboral».

Larticle 95.2.b. EBEP considera falta molt greu:

«Tota actuacié que suposi discriminacié per raé dorigen racial o
étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual, llen-
gua, opinié, lloc de naixement o veinatge, sexe o qualsevol altra con-
dicio o circumstancia personal o social, aixi com lassetjament per raé
dorigen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orien-
tacio sexual i lassetjament moral, sexual i per raé de sexe».

Després daquest apartat b), l'apartat o) parla només de: «Lasset-
jament laboral».

Com interpretar aquestes classificacions quan es distingeix en-
tre «tota actuacio que suposi discriminacio per rao (...) de sexe», i «“las-
setjament moral, sexual i per rad de sexe», 1 quan en un altre nou apartat
només sesmenta el terme «assetjament laboral»? Pot semblar que l'arti-
cle 95.2 EBEP, apartat b), esta diferenciant entre situacions que son dis-
criminaci6 i unes altres com l'assetjament sexual, lassetjament per ra6 de
sexe ilassetjament moral, i en tercer lloc, com una espeécie diferent de les
anteriors, el laboral, la qual cosa mancaria de tota logica. Una altra opci6
seria considerar que I'Estatut basic de lempleat public vol recordar que
lassetjament és discriminacio en totes i en cadascuna de les seves mo-
dalitats: assetjament sexual i per rad de sexe, moral i laboral, la qual cosa
tampoc no sembla correcta, ja que, com estem defensant al llarg de tot el
treball, no tot assetjament és discriminatori, ni 'assetjament sexual s’ha
de confondre amb altres tipus dassetjament discriminatori, entre altres
raons, perqueé es poden juxtaposar lassetjament sexual i l'assetjament per
una altra causa, o bé evolucionar la situacié d’'un assetjament per ra6 de
sexe a un assetjament sexual, o d'un assetjament moral a un assetjament
sexual, per esmentar alguns exemples.



Part de la doctrina, en comparar el que estableix larticle 4.2 ET™
amb larticle 14, h) de I'Estatut basic de lempleat public,”” sosté que
quan I'Estatut dels Treballadors recull entre els drets de les persones
treballadores el respecte a la seva intimitat i a la consideracié deguda
a la seva dignitat, un respecte que inclou la proteccié enfront de l'as-
setjament discriminatori, aixo vol dir que 'ET no tracta o no socupa
daquells suposits dassetjament que no soén discriminatoris, la qual
cosa seria absurda.

Tots aquests malentesos s’haurien resolt si la LOIEDH hagués
definit l'assetjament moral (Velasco Portero) diferenciant-lo de l'as-
setjament sexual. Pérez del Rio ha assenyalat la insuficiéncia de les
definicions ofertes per la Llei d’igualtat en no fer referéncia al xantat-
ge sexual o assetjament d’intercanvi realitzat per superior jerarquic
condicionant la contractacio, les condicions de treball o lestabilitat
de Tocupacidé, com tampoc a lassetjament ambiental, amb la qual
cosa es crea un ambient desagradable, intimidador, hostil, humiliant,
ofensiu i insegur.” Totes aquestes imprecisions fan pales el desconei-
xement que es té de la complexitat que contenen els fenomens dis-
criminatoris i les dificultats a les quals senfronta el desenvolupament
del dret antidiscriminatori en un context dominat, a escala cientifica,
pel paradigma individualista, la qual cosa impedeix detectar i regular
de manera adequada les situacions de violéncia i discriminacié que
pateixen certs grups socials subordinats, entre els quals hi ha el grup
social de les dones.

La visi6 individualista de la societat topa amb la realitat social que
mostra la discriminacio, és a dir, lexistencia de grups socials subor-
dinats, els quals, malgrat la declaracié d’igualtat legal que duu a ter-
me la constitucio6 dels individus, estan sotmesos a opressié i domini.

74 ET, article 4. Drets laborals. 2. En la relacié de treball, els treballadors tenen
dret: e) Al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva
dignitat, incloent-hi la proteccié enfront de l'assetjament per raé dorigen racial
o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientaci6 sexual, i enfront de
lassetjament sexual i Passetjament per rao de sexe.

7> EBEP, article 14. Els empleats publics tenen els drets segiients de caracter
individual en correspondéncia amb la naturalesa juridica de la seva relacié de
servei: h) Al respecte de la seva intimitat, [orientacié sexual, la propia imatge i
la dignitat en el treball, especialment enfront de I'assetjament sexual i per rad
de sexe, moral i laboral.

76 Pérez del Rio, T., també, Velasco Portero, 2011, pag. 21-22.
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Aquesta diferent ontologia social és la que observem en els textos
legals descrits, ila que explica la confusié que es produeix en separar
lassetjament sexual o per rad de sexe de la discriminacid, o quan es
distingeix entre I'assetjament laboral i I'assetjament per rad de sexe o
sexual, com si aquests ultims no formessin part de la categoria gene-
ral d’assetjament laboral. Confusions molt basiques que no tenen cap
explicacid raonable, excepte negar la discriminacid sistémica contra
les dones o evitar-ne leradicacio, apostant tan sols per ajustar o cor-
regir certes conductes individuals molt greus. Si aixo6 fos aixi, hem
d’afirmar que el dret antidiscriminatori estructurat entorn de l'asset-
jament sexual i per ra6 de sexe esta sent utilitzat per ajustar la realitat
social espanyola a les necessitats i els interessos de certs grups amb
poder i influéncia, pero no pas per eradicar la discriminacié contra
les dones en el treball.

4.3. Els convenis col-lectius
A més de la legislacié vigent, en I'ambit social, es pot acudir a les

fonts reguladores de la relacié laboral, a lefecte d’aplicar els convenis
col-lectius” (article 3.1 b) ET), quan aquests incloguin alguna defini-

77 Els convenis col-lectius sectorials de caracter estatal o autonomic han perdut a
Espanya, com a conseqiiéncia de I'iltima reforma laboral, sobre la base del Reial
decret 3/2012, de 10 de febrer, la seva dimensi6 rellevant de politica negociada,
i amb la seva perdua de valor han perdut capacitat negociadora les persones
treballadores respecte a les seves condicions de treball. Sha decidit optar per
fer prevaler la norma convencional especial, particular, la que es negocia en el si
de cada empresa, enfront de les normes de caracter més general. La primacia de
la norma particular en un sector empresarial com Iespanyol, on la gran majoria
son petites i mitjanes empreses, moltes delles de caracter familiar, significara
a la practica la pérdua d’alguns importants assoliments socials en matéria
dorganitzaci6 del treball i de politica empresarial. Les matéries o condicions
en les quals es pot centrar un conveni dempresa soén: La quantia del salari
base i dels complements salarials, inclosos els vinculats a la situacio i resultats de
Tempresa. Labonament o la compensacio de les hores extraordinaries i la retribucio
especifica del treball a torns. Lhorari i la distribucié del temps de treball, el régim
de treball a torns i la planificacié anual de les vacances. Ladaptacié a lambit
de lempresa del sistema de classificacio professional dels treballadors. Ladaptacié
dels aspectes de les modalitats de contractacié que satribueixen per aquesta llei als
convenis dempresa. Les mesures per afavorir la conciliacié entre la vida laboral,
familiar i personal. Aquelles altres que disposin els acords i convenis col-lectius



ci6 d’assetjament sexual o per rad de sexe. En la negociacié col-lectiva
és habitual que només trobem referéncies a l'assetjament sexual i per
rad de sexe, com una conducta sancionable per atemptar contra la
dignitat de la persona treballadora, i sén inusuals convenis com el
Conveni col-lectiu de grans magatzems per al periode 2009-2012,7® en el
qual si que es dedica un ampli capitol a la prevencié i el tractament de
les situacions d'assetjament moral, sexual i assetjament per ra6 de sexe,
definint-los i establint un ampli cataleg de conductes possibles. Per
aquest motiu, té interés mostrar la definicié d’assetjament moral que
recull a l'article 57 del conveni, atés que no hi ha una definici6 legal:

«tota conducta, practica o comportament realitzat de manera siste-
matica o recurrent en el si duna relacio de treball, que suposi directa-
ment o indirectament un menyscapte o atemptat contra la dignitat del
treballador, el qual s’intenta sotmetre emocionalment i psicologicament
de manera violenta i hostil, i que persegueix anul-lar-ne la capacitat, la
promocio professional o la permanéncia en el lloc de treball, cosa que
afecta negativament el seu entorn laboral».

Hauria estat interessant que en aquesta definici6 seliminés lexi-
geéncia de «manera sistematica i recurrent», reconeixent com a assetja-
ment un sol acte, quan aquest té un impacte o una gravetat que permet
qualificar-lo com a tal. No obstant aix0, sha imposat la por a que es
confonguin les males relacions de treball amb l'assetjament moral, una
cosa que es troba massa sovint tractada i discutida a les decisions judi-
cials com a resultat de la influencia de la psicologia i de les definicions
que aquesta elabora, davant I'absencia d'una definici6 legal.

La psicologia, per diferenciar les relacions conflictives de treball
amb l'assetjament moral, amb la finalitat d’identificar lespecificitat
del dany produit, exigeix provar certes condicions de permaneéncia,
freqliéncia i intensitat. Perd aquestes exigeéncies, que poden tenir

a qué es refereix larticle 83.2. (article 84 ET). En totes aquestes qilestions, de
gran rellevancia, tindra prioritat aplicativa el conveni particular dempresa. Si
analitzem els temes sobre els quals es pot negociar, sobserva que molts dells sén
claus per a les dones, en la seva lluita per la igualtat laboral, pero també si es
vol aconseguir la igualtat de dones i homes en el mon del treball monetaritzat
i no monetaritzat.

78 RESOLUCIO d’11 dabril de 2006, de la Direccié General de Treball, per la qual
es disposa la inscripcio en el registre i la publicacié del Conveni col-lectiu de grans
magatzems, BOE 27 dabril de 2006.
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sentit en l'ambit de la psicologia a I'hora de determinar lespecificitat
del dany o els danys produits, amb lobjectiu de reconeixer-los, actu-
ar-hi i pal-liar-los, no tenen sentit en I'ambit juridic. Quan es lesio-
nen béns juridics rellevants, la intensitat, freqiiencia i permaneéncia
només tenen valor a 'hora destablir la sancio, no a I'hora de la seva
qualificacié; com tampoc no té rellevancia la intenci6 del subjecte.
Sés responsable del que es fa i es diu, amb independéncia de la in-
tencionalitat que hagin tingut els nostres actes. Perd sembla prevaler
més la normalitzacié d'una certa violéncia en el treball que no la seva
persecucio i leradicacié de la violencia en aquest context.

Pero el que no sha fet en la definicié d’assetjament moral esta-
blerta a l'article 57 de l'acord citat es fa quan es defineix l'assetjament
sexual:

«Sentén per assetjament sexual tota aquella conducta consistent en
paraules, gestos, actituds o actes concrets, desenvolupades en lambit
laboral, que sadreci a una altra persona amb intencié daconseguir una
resposta de naturalesa sexual no desitjada per la victima. El caracter
laboral es presumeix en produir-se en lambit de lorganitzacié de lem-
presa, aixi com quan la conducta es posa en relacié amb les condicions
docupacio, formacio o promocio en el treball. Laccié exercida per las-
setjador ha de ser indesitjada i rebutjada per qui la pateix. Ha d’ha-
ver-hi abséncia de reciprocitat per part de qui rep laccid. No cal que les
accions dassetjament sexual en el treball es desenvolupin durant un
periode perllongat de temps. Una sola accié, per la seva gravetat, pot
ser constitutiva dassetjiament sexual. Aquests comportaments deterio-
ren lentorn de treball i afecten negativament la qualitat de locupacié,
les condicions laborals i el desenvolupament professional de la victima
dassetjament».

En aquesta definicio, encara que seliminen les exigencies objecti-
ves tradicionals, continua tenint un pes significatiu lelement subjec-
tiu de rebuig de la victima i la intencionalitat. El que subjeu darrere
d’aquestes exigeéncies son les velles idees sexistes. Es diu que de vega-
des es confon l'assetjament sexual amb el simple galanteig o les bro-
mes de naturalesa sexual, o bé que a les dones els agraden els comen-
taris sobre el seu fisic, per la qual cosa han devidenciar de manera
clara i sense marge de dubte que es rebutgen. Malgrat les deficiéncies
trobades en aquest conveni, valorem positivament que saturi a defi-
nir i establir, com a guia, quins actes s6n assetjament moral o sexual,
cosa que demostra, una vegada més, la necessitat d’'una definicio le-



gal d’assetjament moral, i també com influeixen en el dret, quan no
existeix una definicid clara, altres arees cognitives que distorsionen la
finalitat propia del dret i la seva racionalitat.

4.4. El criteri técnic 69/2009, sobre les actuacions de la Inspec-
cié de Treball i Seguretat Social en matéria d’assetjament i
violéncia en el treball

No podiem deixar desmentar la regulacié de les actuacions de
la Inspeccié de Treball i Seguretat Social en matéria d’assetjament i
violencia en el treball, per la seva rellevancia a escala jurisdiccional
i el seu impacte en el sistema de garanties dels drets de les persones
treballadores.

El criteri tecnic 69/2009 substitueix el criteri tecnic 34/2003, so-
bre les actuacions de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social davant
les conductes d’'assetjament moral a la feina, que va significar un pri-
mer i valués enfocament sobre les actuacions que la Inspeccié havia
d’adoptar en aquesta matéria. Shi reconeixia aquest tipus de conduc-
tes com un clar atemptat a la dignitat deguda als treballadors i, per
tant, com una infraccié laboral molt greu (les infraccions previstes a
l'article 8.11 del text refés de la Llei d'infraccions i sancions en lordre
social, aprovat pel Reial decret legislatiu 5/2000, ja citat com a TRLI-
SOS). No obstant aixo, tot i que es reconeixia que l'assetjament podia
tenir encaix dins de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencid
de riscos laborals (d’ara endavant LPRL), d’acord amb el que es dis-
posa a larticle 4.7.c i 25.1 d’aquesta, no es van arribar a establir amb
claredat quins eren els criteris d'aplicacié d'aquesta norma a la diver-
sa i variada casuistica de riscos psicosocials en general, i dins dells,
especificament a l'assetjament i la violéncia en el treball.”

El nou criteri técnic 69/2009 tracta d’introduir, i aixi ho expressa
des de I'inici, que té com a objectiu incorporar les novetats que tant
en el terreny normatiu com en el jurisprudencial shavien produit
sobre aquesta mateéria. D'una banda, l'aprovaci6 per I'OIT, el 2003,
d’'un Repertori de recomanacions sobre violéncia en el treball en el

7% Tot aix0 en part a causa de les incerteses que llavors hi havia en I'ambit de la
Unié Europea sobre el tractament dels riscos psicosocials dins de la legislacié
preventiva.

73



74

sector serveis, en el qual aborda, tant des del punt de vista de les re-
lacions laborals com des de la prevenci6 de riscos laborals, el tema
de l'assetjament i la violéncia en el treball. I a més, a la fi de I'any
2003 s’havien aprovat dues lleis: la 51/2003 i la 62/2003, que tras-
lladaven diverses directives comunitaries en materia d’igualtat de
tracte i no-discriminacio, en les quals s’incloia per primera vegada
lassetjament, encara que referit inicament a les conductes que tin-
guessin un mobil discriminatori.

També es pretén incorporar-hi l'amplia jurisprudéncia existent
sobre l'assetjament moral, en la qual es reconeixien com a accident
de treball malalties derivades de conductes d'assetjament moral. Es
poden posar com a exemples les senteéncies del TS] de Navarra de 30

‘abril, 18 de maig i 15 de juny de 2001, o fins i tot altres de més re-
cents en les quals lestrés laboral i l'assetjament moral han estat quali-
ficats clarament com a riscos laborals, que han de ser previnguts per
lempresariat d'acord amb les regles de la Llei de prevencié de riscos
laborals (d’ara endavant LPRL). Cal destacar-hi la senténcia del TSJ
del Pais Basc 517/2007, de 20 de febrer. Encara que no sal-ludia en
aquestes senténcies a l'assetjament sexual o per rad de sexe

El Tribunal Constitucional, per la seva banda, a la STC 62/2007
i, millor encara per la seva emfasi, a la STC 160/2007, reconeix que
les obligacions de lempresariat previstes a la LPRL s6n de plena apli-
caci6 als suposits de risc psicologic motivats per lorganitzacié del
treball que pugui potencialment patir la persona treballadora quan
aquells siguin certs i previsibles.

A més, en la negociacié col-lectiva shavien produit, tant a escala
europea com nacional, dos rellevants acords marc; el primer dells
sobre estres laboral, el 2004 i traslladat al nostre marc de negociacié
col-lectiva en FANC 2005 (BOE de 16 de mar¢ de 2005), i un altre so-
bre assetjament i violéncia en el treball, de 26 d'abril de 2007, traslla-
dat d’identica manera a TANC (BOE 14 de gener de 2008).% En tots
dos acords es reconeix, en el primer de manera clara i expressa i en el
segon de manera referencial, l'aplicacié de la Directiva marc 89/391/
CE sobre seguretat i salut en el treball a aquestes materies, la qual

80 RESOLUCIO de 21 de desembre de 2007, de la Direccié General de Treball,
per la qual es registra i publica I'Acta de prorroga per a 'any 2008 de 'Acord
interconfederal per a la negociacié col-lectiva 2007 (ANC 2007) i els seus annexos.



cosa significava que també li és daplicacié l'assetjament de la LPRL.

Finalment, cal destacar, també, que en el marc de la negociaci6
col-lectiva, Espanya ha registrat en els tltims anys alguns convenis
col-lectius sectorials i dempresa en els quals sestableix un sistema de
gestio de les queixes i dentncies internes davant de situacions d’as-
setjament sexual i assetjament moral a la feina. També les diferents
comunitats autonomes s’han fet resso d’aquesta necessitat i han gene-
rat normativa sobre aquest tema. En aquest sentit, 'Ordre de 4 doc-
tubre de 2006, de la Conselleria d'Hisenda i Administracié Publica
del Govern Basc. Pero no sols les administracions autonomiques han
mostrat interes en la lluita contra l'assetjament, sind que també algu-
nes universitats han desenvolupat normes sobre aquest tema i algu-
nes administracions locals, tal com més endavant sexposara.

Tot el que hem exposat intenta explicar la substituci6 del criteri del
2003 pel del 2009. Pero, tal com reconeix el mateix Ministeri de Treball
i Immigracio, aquest nou criteri no pretén tan sols recollir els canvis
normatius i jurisprudencials, siné que també mira d’incorporar lex-
periencia adquirida per la Inspeccié de Treball, en aquesta matéria, en
els ultims anys. I sembla ser que és aquesta experiéncia la que justifica
que ladministraci6 integri sota el mateix criteri les situacions dassetja-
ment i totes aquelles situacions de violencia psicologica en el treball. Un
concepte que compren totes les formes dassetjament i maltractament
en el treball i, per raons sistematiques, es diu, també les situacions de
violéncia interna. La ra6 que sesgrimeix per fer aquesta inclusi6 és que
les situacions de violéncia psicologica precedeixen les situacions das-
setjament. Una vegada més, es resignifica el terme assetjament, pero
no per avangar conceptualment, sind per crear confusi6 terminologica.

Les conductes a les quals el criteri técnic del 2009 déna cabuda dins
del terme generic «assetjament i violéncia en el treball» sén:

a) les conductes de violencia fisica interna, entenent per tals con-
ductes «que suposen una agressié daquesta naturalesa que es practi-
quen entre persones pertanyents a la mateixa empresa o entre persones
de diferents empreses que prestin serveis en el mateix centre de Treball»
(LI CT); sobre la base daquest contingut en queden excloses totes aque-
lles conductes agressives realitzades per persones que no enquadren en
la tipologia recollida.

b) Entre les conductes de violéncia psicologica es recull l'assetja-
ment sexual, remetent-se a l'article 7.1 de la LOIMH (I1.2.1 CT) l’as-
setjament moral i 'assetjament discriminatori (I. 2.2 CT).
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Quan el CT parla de l'assetjament moral® distingeix tres modalitats:
- Conductes d'abus de poder;

- La conducta vexatoria o de maltractament entre persones que no
tenen entre si una relacié de comandament o jerarquia, o que si
existeix no és rellevant;

- I, finalment, 'assetjament discriminatori.

S’hi afirma que aquesta ultima modalitat és la més greu, d’acord
amb la tipificacio recollida a l'article 8.13 bis TRLISOS.

Aquesta classificacid, lluny d’introduir claredat, el que fa és incre-
mentar la confusi6 entre l'assetjament discriminatori i el que no nés.
Perod també dins de l'assetjament discriminatori entre l'assetjament
sexual i per rad de sexe i l'assetjament discriminatori per altres cau-
ses, quan se sosté:

«Entre les conductes de violéncia psicologica es recull lassetjament
sexual, remetent-se a larticle 7.1 de la LOIMH (I.2.1 CT), lassetjament
moral i lassetjament discriminatori (I. 2.2 CT)».

Respecte a les sancions, el CT afirma que poden ser de caracter la-
boral o de prevencio de riscos laborals. Les infraccions laborals estaran
marcades pel que estableix larticle 4.2. 1), de 'Estatut dels Treballadors,
sobre la base del dret dels treballadors a tenir garantida la seva intimi-
tat i la consideracié deguda a la seva dignitat. Aquests drets proporci-
onen, segons el CT (ILI), proteccié adequada enfront de l'assetjament
sexual i per rad de sexe, i per altres causes com pot ser lorigen racial, la
religio, la discapacitat, ledat, [orientacié sexual, etc.

Pel que fa a larticle 48 de la LOIEDH, sestableix que lobligacié
de les empreses d’arbitrar procediments especifics per a la prevencio
de l'assetjament sexual i per rad de sexe sestén tant a I'ambit laboral
com a la prevencié de riscos laborals, atés el caracter ambivalent que
aquest tipus dobligacions legals i convencionals té com a resultat del
caracter extensiu del concepte de risc laboral que sestableix a l'article
1 de la LPRL. Per tant, les empreses poden ser sancionades doble-
ment, amb una infraccié laboral i amb una infraccié de prevencié de
riscos laborals, si no estableixen procediments especifics per a la pre-
vencio de l'assetjament sexual i per ra6 de sexe en el treball, fins i tot
encara que no s’hagi produit una situacié dassetjament. Per aquest
motiu, lempresa pot discriminar per acci6 o per omissio.

81 Aquest ball de termes distreu i confon.



La responsabilitat de lempresa per omissi6 deriva de la seva fun-
ci6 de garant del ple exercici per les i pels treballadors dels seus drets
basics en la relacio laboral. Discrepem amb el CT quan afirma —mal-
grat reconeixer la responsabilitat que té lempresariat per actuacions
que sesdevenen a la seva empresa, ja que tenia obligacié de conéi-
xer-les encara que no les realitzi directament—, que en la conducta del
subjecte responsable «ha dexistir algun tipus de dol o negligencia»
(II.1.1 CT). La intencionalitat no és un requisit exigit, generalment,
en les infraccions en lordre social; actua només com un element de
modulacié de les sancions (article 39.2 TRLISOS).

Sha de destacar, a més, que, quan el CT al-ludeix a la infraccié
per assetjament sexual (infraccié molt greu, article 8.13 TRLISOS),
afirma que lempresariat és responsable de totes les conductes actives
dels seus treballadors sigui quin en sigui el rang a lempresa, i que
també ho és per omissio si l'assetjament sexual sha produit en l'ambit
de les relacions laborals de la seva empresa quan el subjecte causant
d'aquesta conducta fos un dels treballadors al seu servei que no exer-
cis facultats directives o fins i tot quan es tractés de personal extern a
lempresa sempre que, havent tingut coneixement d'aquesta conducta
o havent d’haver-lo tingut, no hagués adoptat les accions o mesures
necessaries per evitar-la.

També resulta de gran interes I'al-lusié que es fa a I'«especial valo-
racio» que s’ha de fer de la declaracio de la persona afectada per as-
setjament sexual, sempre que aquesta reuneixi els requisits segiients:
- «abséncia d’incredibilitat subjectiva derivada de les relacions assetja-

dor/assetjat que pogués conduir a deduccio de lexisténcia dun mobil
de ressentiment, enemistat, venjanga, enfrontament o un altre interés
de qualsevol mena que privi la declaracié de laptitud necessaria per
generar certitud;

- versemblanga: és a dir, constatacio de la concurréncia de corroboraci-
ons perifériques de caracter objectiu;

- persisténcia en la incriminacio: aquesta ha de ser perllongada en el
temps, plural, sense ambigiiitats ni contradiccions, per tal com cons-
titueix Iinica prova enfrontada a la negativa de lacusat, que pro-
clama la seva innocéncia; practicament Iinica possibilitat devitar la
indefensio daquest és permetre-li que qiiestioni eficagment aquesta
declaracio, posant en relleu aquelles contradiccions que assenyalin la
seva inveracitat». (11.1.2 CT)
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Encara que en el CT es diu que aquestes exigencies sén impo-
sades per la jurisprudéncia desenvolupada en mateéria d’assetjament
sexual pels nostres tribunals (SSTS, Sala 2a, de 28 de setembre de
1998; 22 d’abril i 13 de febrer de 1999, i 23 de juny de 2000), resul-
ten absolutament inadequades, sobretot quan només simposen en
els suposits d'assetjament sexual. Aixo corrobora, una vegada més, la
falta d’atribuci6 d’autoritat i de respecte a la paraula de les dones. Ja
que, encara que aparentment l'assetjament sexual el poden patir les
dones i també els homes segons la LOIEDH, és ben conegut que sén
les dones les que el pateixen en més proporcid; per tant, les exigen-
cies imposades a les victimes son exigéncies imposades a les dones.
També cal deduir de les exigéncies esmentades la for¢a dels neomites
sexistes que, des de temps antics, s'introdueixen a les societats com a
estratégia per neutralitzar els assoliments que les normatives i politi-
ques publiques antidiscriminatories produeixen.

En els suposits d’'infraccions per assetjament discriminatori (II.1.3
CT) es distingeix, en el si de les conductes discriminatories, entre actes
discriminatoris (article 8.12 TRLISOS) i conductes d’assetjament dis-
criminatori (article 8.13 bis TRLISOS). La diferéncia es justifica en que
els actes discriminatoris sén decisions unilaterals de lempresa i en les
conductes d’assetjament discriminatori sengloben diversos actes.

Queden excloses de la responsabilitat per infraccions laborals les
conductes dassetjament a les administracions publiques respecte al
personal amb relacié funcionarial o estatutaria, i respecte al control
i requeriment d’accions de vigilancia i control a les administracions
publiques, aquest criteri técnic remet a la legislaci6 sobre funcié pu-
blica (arts. 14195.2,b) i 0) de TEBEP) i a I'article 62 de la Llei organica
3/2007, que estableix lobligacié d'implantar un protocol dactuaci6 da-
vant les situacions d'assetjament sexual i per ra6 de sexe. Una obligaci6
que 'administracié ha incomplert en centrar-se només en la regulaci6
de l'assetjament laboral o moral, tal com revela el mateix titol de la re-
solucio: Resolucié de 5 de maig de 2011, de la Secretaria d’Estat per a la
Funcié Publica, per la qual saprova i publica lacord de 6 dabril de 2011
de la Taula General de Negociacio de [Administracié General de I'Estat
sobre el Protocol dactuacié enfront de lassetiament laboral a IAdminis-
tracié General de IEstat.

Els canvis normatius i el desenvolupament técnic duts a terme per
facilitar la qualificacié i sancié daquestes greus conductes per part
dels diferents professionals implicats en la seva sanci6 encara patei-



xen, com hem pogut comprovar, greus problemes de conceptualit-
zacié i de falta de reconeixement a l'autoritat i igualtat de les dones,
en exigir-se a la seva paraula un plus de control per determinar-ne
la veracitat.

5. Els errors en la unificacio del dret antidiscrimina-
tori espanyol

Si les dificultats en la prevencié i sanci6 de l'assetjament sexual
i per ra6 de sexe, en I'ambit social, sén clares tenint en compte les
diferents classificacions contingudes en el dret aplicable, el problema
es complica encara més en I'ambit contencids administratiu quan,
juntament amb la falta de claredat conceptual se suma la ignorancia
que 'administraci6 tracta d’imposar de l'assetjament sexual; lexem-
ple més clar el tenim en la recent resolucié esmentada.

No compartim largumentacié defensada per Velasco Portero
quan sosté que, en termes extensos, qualsevol assetjament laboral o
moral és un assetjament discriminatori, amb independencia que es
fonamenti o no en el sexe de la victima, ja que sotmet la dignitat de
la persona treballadora a parametres diferents, la qual cosa implica
la vulneracié de la igualtat que larticle 17 ET rebutja categoricament
(Velasco Portero, 2011, p. 29). Aquest és un clar exemple de com
sacostuma a confondre tant per la doctrina com per la legislacié la
discriminaci6 amb la simple desigualtat de tracte.

Per aquest motiu, és important diferenciar entre assetjament
moral i assetjament discriminatori, i dins de l'assetjament dis-
criminatori, entre l'assetjament sexual i per rad de sexe i altres
modalitats d’assetjament discriminatori. Una distincié que de cap
manera no és irrellevant, ja que, com recorda MacKinnon, «con-
siderar els assumptes d’igualtat de genere com a problemes de
classificacié raonables o no raonables és part de la manera en que
sexpressa la dominacié masculina en el dret».® Dit d'una altra
manera, quan signora que sén les dones les iniques que poden
sofrir discriminaci6 sistémica per rad del seu sexe, i que a més
poden patir, com els homes, altres tipus de discriminaci6 per la
raga, lorientaci6 sexual, la religio, etc., es desenvolupen distinci-

82 MACKINNON, C., 1991, p. 90.
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ons incorrectes a escala normativa que impedeixen lluitar amb
eficacia contra la discriminacié.

Un clar exemple dels errors que cal evitar el trobem a l'avantpro-
jecte de Llei integral per a la igualtat de tracte i no-discriminacio,
del 2011, concretament en el seu article 8 quan defineix 'assetjament
discriminatori. Diu aixo:

«Constitueix assetjament, a lefecte daquesta llei, qualsevol
conducta realitzada en funcié dalgunes de les causes de discrimi-
nacié que s’hi preveuen (article 4), amb lobjectiu o la conseqiiéncia
datemptar contra la dignitat de la persona i de crear un entorn inti-
midador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o segregador».

En aquesta definicid es confon l'assetjament moral amb l’assetja-
ment discriminatori, i sexigeix a l'assetjament discriminatori que, a
més de lesionar un dret fonamental, la dignitat de la persona, es crei
un entorn intimidador, hostil, degradant, en el treball. Aixo suposa-
ria que es pot lesionar la dignitat d'una persona, sense que sigui una
infraccié greu, sempre que no es crei un entorn hostil, humiliant,
ofensiu, etc. Soblida que tot sovint les situacions d’assetjament se-
xual, un assetjament discriminatori, es generen en la intimitat i no
creen un entorn hostil, ni sén intimidadors per a les altres persones,
en ocultar la victima la situacié que pateix. Si aquest avantprojecte
s’hagués convertit en llei, hauria introduit encara més confusié en la
regulacio de l'assetjament sexual i per rad de sexe de la que ja existeix.

Quan posem en relacié l'article 8 amb altres preceptes de l'avant-
projecte, les dificultats s'incrementen. Ens referim, entre daltres, a
l'article 7, on es defineix la discriminacié multiple; o larticle 9 que
qualifica com a discriminacié tota induccid, ordre o instruccié de
discriminar per qualsevol de les causes establertes en aquesta llei; o
larticle 11, que defineix qué és una acci6 positiva.

Lavantprojecte es presenta com a nou en recollir les definicions
de discriminaci6 directa, indirecta i mesures de discriminaci6 po-
sitiva, totes elles, es diu, d'acord amb els avengos jurisprudencials i
doctrinals que shan desenvolupat sobre aquesta materia en el dret
espanyol. Aquests avengos semblen justificar la incorporacié de nous
termes com ara discriminacié per associacio, discriminacié per er-
ror, discriminacié multiple, assetjament discriminatori, induccié, or-
dre o instrucci6 de discriminar, represalia, i diferencia de tracte no
discriminatoria (clausules de salvaguarda per a aquelles diferencies
objectives legitimes i adequades derivades de disposicid, acte, criteri



o practica), i que es pretengui establir un regim general d’infraccions
i sancions comunes per a tot el territori espanyol i normes especifi-
ques per a la seva aplicacio per lAdministracié General de I'Estat.
Es considera, a més, la creacié d’'un organ independent que assumi-
ria lassisténcia als afectats i que promouria férmules de mediacié o
conciliacid entre les parts. El nostre parer respecte a aixo és que tot
plegat contribuiria a generar més dificultad conceptual i introduiria
més incertesa i ambigiiitat.

Arribats a aquest punt de l'argumentacid, cal fer-nos algunes pre-
guntes: quin sentit té que aquest avantprojecte de llei integral torni
a conceptualitzar en el seu article 4 la igualtat de tracte i la no-dis-
criminacid, una cosa que ja esta prou definida i desenvolupada per
lordenament juridic espanyol, la jurisprudencia constitucional, i es-
pecificament larticle 3 de la LOIEDH? Es tracta de desenvolupar el
principi i el dret a la igualtat? Si la resposta a aquesta ultima qiiestio
fos positiva, hauriem de pensar fins a quin punt no sesta utilitzant el
mateix dret antidiscriminatori contra els seus propis objectius.

La discriminaci6 contra les dones té una dimensié estructural i
basica, sobre la qual interactuen de manera perpendicular® altres
formes de discriminacié (Barrére i Morondo 2011). Per aquesta rao,
Europa insisteix en el mainstreaming de génere, per tal com no consi-
dera suficient la perspectiva de genere en el desenvolupament politic
i legislatiu. Un corrent principal, el mainstreaming, que en la seva
consideracio i el seu desenvolupament no pot ser desproveit dels
marcs teorics i de lluita social en que neix i té significat. Quan aixo
sesdevé, es confon desigualtat amb discriminacid, es nega valor a la
diferéncia sexual i es neutralitzen els esfor¢os legislatius i politics po-
sats en marxa per lluitar contra la violencia de geénere.

8 La interseccié sentén en un sentit geometric no matematic, en la linia
defensada per Barrere i Morondo, no per Rey Martinez. Barrere, M. i Morondo,
D., 2011, pag. 34-35.
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6. Valoracio critica

Quan el 1998, a la Llei 50/1998, de 30 de desembre, de mesures fis-
cals, administratives i dordre social, article 37, cap. IV, sota la rubrica
«infraccions en mateéria docupacio», apareix lassetjament sexual com
una infraccié autbnoma molt greu, limitada a lFambit competencial de
la direcci6 de lempresa, es recull sense fer cap mena de referencia al bé
juridic que es protegeix. La seva aparici6 en aquesta norma que socupa
essencialment de qtiestions fiscals i administratives, tot i que també soci-
als, es justifica per raons de sensibilitat social. Lany 2000, el Reial decret
legislatiu 5/2000, de 4 d'agost de 2000, aprova el text refos de la Llei sobre
infraccions i sancions en lordre social, que sumara al que ja esta establert
en materia d'assetjament sexual: «hi haura assetjament sexual amb inde-
pendeéncia del subjecte actiu». Amb aquesta addici6 es mira de reconeixer
l'assetjament sexual jerarquic i l'assetjament sexual entre iguals,* pero
indueix a lerror de pensar que aquest pot ser entes sense tenir en compte
sistema sexe-genere i la subordinaci6 social de les dones.

El 2003, es va dur a terme un canvi més en la llei sobre infraccions
i sancions en lordre social, i a través della es reconeix lassetjament per
ra6 de sexe, al costat daltres tipologies dassetjament discriminatori per
orientacié sexual, racial, religios, etc. El text refés de la Llei sobre in-
fraccions i sancions en lordre social va patir de nou un canvi el 2007, a
lefecte de la LOIEDH, que va afegir un altre requisit més:

«sempre que, conegut per lempresari, aquest no hagués adoptat les me-
sures necessaries per impedir-lo».

Encara que aquests actes son considerats infraccions molt greus, que
rebran, a més de les sancions establertes, sancions accessories, tot queda-
ra oblidat si les empreses duen a terme la realitzacié d'un pla d’igualtat,
si aixi es determina per lautoritat laboral competent. La substitucié de
la sancié per lelaboracié d’'un pla d’igualtat posa en relleu el pes que la
prevencio té sobre la sancié en la matéria que analitzem.

A diferencia del que passa en l'ambit social, en l'ambit contenciés ad-
ministratiu la regulaci6 de l'assetjament sexual i per rad de sexe se situa
en el marc de la proteccio a certs drets individuals, a més dampliar-se la
base de fonamentacié. LEBEP afirma que els empleats publics han de
tenir protegit:

8 En els altims anys s’han incrementat les situacions d’assetjament sexual entre
iguals.



«el respecte de la seva intimitat, orientacié sexual, la propia imatge
i la dignitat en el treball, especialment enfront de lassetiament sexual i
per rao de sexe, moral i laboral».

Aquesta pluralitat de béns lesionats potser es podria justificar, en
principi, per la diferéncia de tipologies que esmenta lestatut basic de
lempleat public. Si establim un paral-lelisme entre els béns juridics
citats i les tipologies esmentades, podriem afirmar que es connecta:
intimitat-assetjament sexual; orientaci6é sexual-assetjament per rad
de sexe; propia imatge-assetjament moral i, finalment, dignitat-as-
setjament laboral. Es a dir, sesta descrivint el bé juridic lesionat en
cadascun dels diferents suposits d’assetjament. Pero, si es fes aques-
ta interpretacid, l'assetjament sexual suposaria la lesi6 a la intimitat
sexual de la persona, la qual cosa faria dificil reconeixer el caracter
sistemic de la violéncia que representa 'assetjament sexual contra les
dones en el treball. A aquestes ambigiiitats i errors se suma que, a
diferencia del que passa en l'ambit laboral, l'assetjament sexual en
lambit contencidés administratiu apareix enumerat al costat d’altres
tipologies d'assetjament discriminatori, la qual cosa reforga l'intent
que hi ha en 'EBEP de no reconeixer lespecificitat de l'assetjament
sexual enfront d’altres tipologies d’assetjament discriminatori.

La legislacié que regula a Espanya IAdministracié General de
I’Estat viola els compromisos contrets pel nostre pais en matéria de
discriminaci6 i violéncia contra les dones, negant-ne lexisténcia en el
si de l'administracio, la qual cosa la converteix en una institucié col-
laboradora, per omissio, en la perpetuacié de la violéncia contra les
dones. A més, quan entra a regular les situacions d’assetjament i les
diferents tipologies, nega la discriminaci6 contra les dones eliminant
lespecificitat que té, com a violencia sistémica basica, l'assetjament
sexual en el treball, assimilant-lo a altres situacions. En aquest ultim
suposit, l'administracié espanyola discrimina les dones a Espanya no
per omissio, sin6 negant que estiguin sotmeses a discriminaci6 per
rad de sexe.

Quan finalment valorem levolucié en la regulacié de I'assetjament
sexual i per ra6 de sexe en I'un i l'altre ambit laboral, entenem el que
passa a escala jurisprudencial, i que sanalitzara més endavant. Men-
tre trobem senténcies en 'ambit social que estan qualificant i jutjant
situacions d’assetjament sexual, amb les dificultats i problematiques
que sexposaran al final del treball, en 'ambit contenciés administra-
tiu brillen per la seva abséncia. Perd quan aix0 passa, sesdevé un fet
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molt greu, que hauria de donar exemple en la protecci6 de la igualtat
de drets de dones i homes i en la lluita contra la discriminaci6 siste-
mica que pateixen les dones a Espanya, complint tot el que sestableix
a larticle 14 de la LOIEDH i duent a terme el projecte de justicia
social que el projecte constitucional de justicia declara i els valors de
la qual pressuposa, actua com una instituci6é que discrimina i amaga
la violéncia contra les dones.

Lactuaci6 discriminatoria de TAdministracié General de I'Estat es
revela a la Resolucié de 28 de juliol de 2011, de la Secretaria d’Estat
per a la Funci6 Publica, per la qual saprova i publica l'acord de 27 de
juliol de 2011 de la Taula General de Negociacié de ’TAdministracid
General de I'Estat sobre el protocol dactuacié enfront de l'assetja-
ment sexual i 'assetjament per rad de sexe en l'ambit de ’Administra-
cié General de I'Estat i dels organismes publics que s’hi vinculen. En
aquesta resolucid, per la qual saprova i publica l'acord de 6 d’abril de
2011 de la Taula General de Negociacié de TAdministracié General
de I'Estat sobre el protocol d’actuacié enfront de l'assetjament, només
parla d'assetjament laboral. Al principi podriem pensar que sesta uti-
litzant un terme general. Pero res més lluny de la realitat. Quan es
defineix l'assetjament laboral, a l'apartat II, punt 2.1, saclareix que:

«quan sutilitza lexpressio assetjament laboral se sol fer referéncia
al que en termes una mica més concrets es coneix com a assetjament
moral o psicologic en el treball».

Lassimilacié que es realitza entre assetjament laboral i assetjament
moral o psicologic, en I'ambit de I'administracid, esta negant lexis-
téncia daltres tipologies d'assetjament, especialment de 'assetjament
sexual i per rad de sexe. La consideracié de 'assetjament laboral com
a assetjament psicologic explica I'interés que sobserva en la doctrina
jurisdiccional, en I'ambit contenciés administratiu per establir una
serie delements objectius que permetin, sense marge de dubte, fixar
la intensitat, reiteraci6 i permaneéncia de la violéncia produida, i la
confusio que es produeix entre assetjament moral i assetjament per
rad de sexe. Interessa, també, destacar la preocupacié que hi ha en
IAdministracié General de I'Estat per establir qué no és assetjament.
Entre les conductes recollides com a «no-assetjament» safirma que
«es pot tractar dautentiques situacions de maltractament psicolo-
gic en el treball, similars a la incloses en el mobbing, perd sense el
component de repeticié i durada que s’hi requereix, ja sigui perque
son realment esporadiques o perqueé sén denunciades en una fase



precog». Saclareix tot seguit que: «Aixi mateix, no es consideraran
conductes d’assetjament aquelles que, encara que es puguin incloure
aparentment en la definicio, es conclogui que, per les seves caracte-
ristiques, no constitueixen comportaments violents... o bé, quan les
proves presentades no siguin consistents, sense ser falses». No de-
sitgem repetir-nos, per la qual cosa ens remetem als arguments ja
exposats respecte a aquestes exigencies.

La invisibilitat que duu a terme l'administracié de I'assetjament se-
xual i per ra6 de sexe en aquesta important resolucié en mateéria de
prevencié es complementa amb els amplis marges de discrecionalitat
que l'administraci6 atorga als qui duen a terme funcions de direccio. La
capacitat que tenen els qui realitzen funcions de supervisio i direccié a
I'hora d’assignar tasques o funcions fa dificil provar i fins i tot percebre
l'assetjament per rad de sexe, fins i tot per part de les mateixes victi-
mes, que de vegades necessiten agafar distancia per poder analitzar tot
el que els ha passat. La meritocracia que impera a l'administracio i la
discrecionalitat fan molt dificil provar certes tipologies d’assetjament,
pero el tema es complica encara més quan hi ha la voluntat politica de
negar-ne lexistencia. Aquesta negacio revela la permaneéncia i la for-
talesa que encara té la violéncia contra les dones en les estructures de
poder i la complicitat de 'administraci6 en el seu manteniment.

Com a conclusié del que hem exposat, cal afirmar que, al costat de
les deficiéncies conceptuals i ambigiiitats que presenten les diferents
normatives analitzades, no sén menys greus les resisténcies individu-
als o grupals que enfront de la sancié o prevencié de l'assetjament se-
xual i per ra6 de sexe es produeixen al nostre pais. Pero, davant dels
qui ridiculitzen els esforcos normatius i practics que es fan en materia
diassetjament sexual, hi ha la contundéncia de la realitat i la veritat.
LObservatori Basc sobre assetjament moral en el treball aportava, el
2006, la xifra dentre 700.000 i 1.000.000 de persones treballadores
afectades per aquesta situacid. Les dentncies per assetjament laboral
han augmentat un 22% amb la crisi actual. Les presentades davant de
la Inspeccié de Treball al Pais Basc el 2012 van ser 200 i fins a mitjan
2013 ja sen comptabilitzen 122. Les dades sén de 'Observatorio Vasco
de Acoso Moral, que denuncia que actualment només el 18% de les
empreses disposen d’un protocol en materia d'assetjament. I aquestes
sén només les dades de l'assetjament que sens permet veure.

85






lll. Protocols contra [l’assetjament sexual i
per rad de sexe en I’ambit de les administra-
cions publiques

Dolores Morondo Taramundi
Institut de Drets Humans Pedro Arrupe. Universitat de Deusto

Sumari: 1. Base juridica dels protocols d’actuacio, 1.1 Ubicaci6 i
funcio dels protocols, 1.2 Fonament juridic, 1.3 Béns juridics prote-
gits, 1.4 Ambit d’aplicacio; 2. Lassetjament sexual i I'assetjament per
rad de sexe en els protocols, 2.1 Definici6 de l'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe, 2.2 Tipus d’'assetjament, 2.3 La discrimi-
naci6 en l'assetjament; 3. Funcid i objectius dels protocols, 3.1 Objec-
tius, 3.2 Prevencid, 3.2.1 Comunicacio, difusi6 i informacié sobre el
protocol mateix, 3.2.2 Formacid i sensibilitzaci6 sobre l'assetjament
sexual i l'assetjament per ra6 de sexe, 3.2.3 Altres mesures, 3.3 Se-
guiment; 4. Procediment d’actuacid, 4.1 Criteris generals del pro-
cediment d’actuacid, 4.2 Estructures encarregades del procediment
dlactuacio, 4.2.1 Estructures competents, 4.2.2 Assessors i mediadors
confidencials, 4.2.3 Comissions investigatives i/o sancionadores,
4.2.4 Representacio del personal, 4.2.5 Experts en igualtat i altres ex-
perts externs, 4.3 Dentincia, 4.4 Desenvolupament del procediment,
4.4.1 Procediments amb fase informal de mediaci6 i fase formal
disciplinaria, 4.4.2 Procediments amb dues instancies jerarquiques,
4.4.3 La carrega de la prova; 4.5 Conseqiiéncies, mesures i sancions,
4.5.1 Mesures cautelars, 4.5.2 Mesures correctores i complementari-
es, 4.5.3 Sancions, 4.5.4 Denuncies falses, 4.5.5 Represalies.



88

1. Base juridica dels protocols d’actuacio

Els protocols d’actuaci6 davant l'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe es troben en una varietat de documents. De vega-
des sén documents especifics, dedicats a la prevencid i el tractament
d’aquests dos fenomens; altres vegades, es tracta de protocols «mix-
tos» que socupen tant d’assetjament sexual i assetjament per ra6 de
sexe com daltres comportaments, generalment l'assetjament laboral
o l'assetjament moral. En general, el fet que es tracti de documents
especifics o de protocols mixtos determinara diferents fonaments
normatius i béns juridics protegits, aixi com una émfasi diferent en
les definicions. No obstant aix0, també entre els documents especifics
podem trobar una certa varietat relativa a aquestes qiiestions, segons
que l'assetjament sexual es vegi preferentment des de Ioptica dels ris-
cos laborals o des de la de la igualtat en I'ambit laboral, i segons que
es vegi com un atac a la integritat, intimitat o llibertat personal o com
un problema de discriminacié o violencia de genere (i per tant una
qiiestié grupal, o col-lectiva, encara que es pugui manifestar també
de manera individualitzada).

1.1 Ubicacio i funcié del protocol

Els protocols dedicats exclusivament a 'assetjament sexual i a I'as-
setjament per rad de sexe es poden trobar tant en documents inde-
pendents que tenen la funcié de donar compliment a l'article 62 de la
Llei organica 3/2007% en 'ambit d’acords amb els sindicats®* com en

8 Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.



documents inclosos en un pla d’igualtat® o en un conveni col-lectiu
que conté un pla d’igualtat.®

Larticle 62 de la Llei organica 3/2007 estableix expressament
lobligaci6 per a les administracions publiques de negociar amb la
representacio legal de les treballadores i els treballadors un protocol
dactuacié enfront de l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de
sexe, assenyalant uns punts minims que aquest document ha de con-
tenir, que son aquests: a) el compromis de 'Administracié General de
I'Estat i dels organismes publics vinculats o que en depenen de preve-
nir i no tolerar l'assetjament sexual i I'assetjament per ra6 de sexe; b)
la instruccio a tot el personal del seu deure de respectar la dignitat de
les persones i el seu dret a la intimitat, aixi com la igualtat de tracte
entre dones i homes; ¢) el tractament reservat de les dendncies de fets
que poguessin ser constitutius dassetjament sexual o d’assetjament
per rad de sexe, sens perjudici del que sestableix a la normativa de
regim disciplinari, i d) la identificacié de les persones responsables
datendre els qui formulin una queixa o dentncia.

Alguns dels protocols continguts en documents especifics es refe-
reixen també a plans d’igualtat en els quals ja es recollia, de manera
generica, el compromis de donar compliment a l'article 62 de la Llei
organica 3/2007.

8 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de IAdministracié General de I'Estat i dels organismes publics
que shi vinculen (BOE, 8 d’agost de 2011); Protocol d’actuacié enfront de
l'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en I'ambit de la Universitat
de Valéncia (28 de febrer de 2012, disponible a la pagina web de la Universitat);
Protocol d’actuacié davant lassetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe
en l'ambit laboral de PAdministracié de la Generalitat Valenciana (disponible
a la pagina web de la Generalitat); Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament
sexual i l'assetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valéncia (de 22 de febrer de
2011, disponible a la pagina web de PAjuntament); Protocol d’actuaci6 enfront
de lassetjament sexual i l'assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga (22
de juliol de 2008, disponible a la pagina web de la Diputacid).

8 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per ra6 de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries (Ministeri de Foment,
6 de juliol de 2011, disponible a la pagina web del ministeri); Procediment
d'actuaci6 en cas d’assetjament sexual, Empresa Publica de Suelo de Andalucia
(BOJA, 14 doctubre de 2010).

8 Protocol d’actuacid en casos d'assetjament, conveni col-lectiu personal laboral
de la Diputacié Provincial ¢'Osca (B.O.P.HU.,, 24 de gener de 2011).

89



90

En el cas dels protocols «mixtos», que socupen tant d’assetjament
laboral com d’assetjament sexual, se solen enquadrar en convenis col-
lectius o acords sindicals més generals, que pretenen «integrar la pre-
vencio, la seguretat, la salut laboral i la igualtat doportunitats de dones
i homes».¥ També pot passar que protocols especifics per a lassetja-
ment sexual i l'assetjament per rad de sexe hagin estat pensats com
a continuacio o especificacio de les politiques de prevenci6 de riscos
laborals, com a «mesures especifiques para determinats col-lectius».

1.2. Fonament juridic

No tots els protocols atribueixen la mateixa importancia a lex-
plicitacio i analisi de les normes que els serveixen de fonament juri-
dic. La majoria dels protocols esmenten les normes sobre les quals es
funden i a les quals donen desenvolupament a la part introductoria
o preambular, mentre que uns quants protocols tenen apartats dedi-
cats especificament al quadre normatiu o a les bases legals. En alguns
protocols mixtos,” normalment continguts en annexos molt breus
d’un pla d’igualtat o d'un conveni col-lectiu, no hi ha esment al fona-
ment juridic.

Els protocols que saturen sobre el marc normatiu es refereixen
preferentment a la Constitucié i a la Llei organica 3/2007. De manera
menys generalitzada i més variada, també trobem referencies a les

% Mesures de prevenci6 i procediment d’actuacié en casos d’assetjament moral
i/o sexista en el treball, en 'ambit del Departament d’Educacid, Universitats i
Recerca, Govern Basc (B.O.P.V,, 26 de juliol de 2011); Protocol d’actuaci6 en
casos d’assetjament de la Diputacié d’Osca; Protocol de prevencié i actuacié
davant l'assetjament sexual i moral, Acord col-lectiu de lentitat «Ajuntament de
Zizur Mayor» (B.O.N., 19 d’abril de 2012); Protocol de prevencié i intervencié
enfront de l'assetjament laboral, Ajuntament de Bilbao (24 de marg de 2010,
disponible a la pagina web); Protocol dactuacié en matéria de prevencié
i inhibici6 de lassetjament en lambit laboral, Universitat de Valladolid
(B.O.C.Y.L., 15 de marg de 2012); Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament
en lentorn laboral de 'ajuntament de Madrid i els seus organismes autonoms
(B.O.A.M, 21 de desembre de 2011).

% Protocol d’actuacié davant 'assetjament sexual i assetjament per rad de
sexe en I'ambit laboral de ’Administraci6 de la Generalitat Valenciana.
*! Protocol d’actuacio en casos d’assetjament de la Diputacié d’Osca.



Directives europees, a la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic
de lempleat public, i a la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de preven-
ci6 de riscos laborals.

Alguns protocols de les administracions autonomiques o locals
inclouen també el marc normatiu subestatal de referencia.

El protocol de TAdministracié General de 'Estat inclou una refe-
rencia al criteri tecnic de la Inspeccié de Treball 69/2009, sobre ac-
tuacions de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social en materia d’as-
setjament i violéncia en el treball, quan aquest document considera
infracci6 en mateéria de prevencid l'abséncia d’'avaluacié i d'adopcid
de mesures preventives de la violéncia de génere en I'ambit laboral.

Alguns protocols, com el de la Generalitat Valenciana, senqua-
dren també en normes no legislatives com el II Conveni Col-lectiu de
Personal Laboral de la Generalitat o el I Pla d’Igualtat entre dones i
homes de PAdministracié de la Generalitat 2010-2012.

Déentre les disposicions constitucionals, les més recurrents son la
dignitat de la persona (article 10.1), el dret a la igualtat i a no patir
discriminacio (article 14), i el dret a I’honor, la intimitat personal i
familiar i la propia imatge (article 18.1). Hi ha també esments al dret
ala integritat fisica i moral i a no rebre tractes degradants (article 15).

El protocol de TAdministracié General de I'Estat fa un esment ex-
prés dels articles 9.2 1 10.1 de la Constitucié quan recullen deures
especifics dels poders publics, respectivament, de promoure les con-
dicions perque la llibertat i la igualtat de I'individu i dels grups en que
s'integra siguin reals i efectives, i de protegir la dignitat de la persona
que queda afectada per tractes discriminatoris.

Cal ressaltar 'absencia de qualsevol referéncia als documents po-
litics o juridics dorganismes o conferéncies vinculades a les Nacions
Unides que, com ja hem vist a la part introductoria, van recollir i
van rellancar la conceptualitzacié de l'assetjament sexual i de l'asset-
jament per raé de sexe com a discriminacié dorigen doctrinal i juris-
prudencial nord-america.
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1.3. Béns juridics protegits

Segons el que hem exposat a la part I daquest estudi (M. Barreére),
podem notar que, malgrat [emfasi sobre els valors que aporten causa
i inspiracid, en els protocols de les administracions publiques hi ha
una certa ambigiiitat (i fins i tot confusié) a 'hora de determinar els
béns juridics protegits.

En general, els béns més citats son la dignitat,’” la igualtat® i
la intimitat.**

Seguint un discurs consolidat a escala comunitaria, 'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe suposen un atemptat a la digni-
tat de les persones treballadores. La violacié de la dignitat crea una
comunid entre l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe,
lassetjament moral o mobbing, ja que es presenten com una falta de

%2 Protocol d'actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de
sexe en l'ambit de Administracié General de I'Estat; Mesures de prevencié i
procediment d’actuaci6 en casos d’assetjament moral i/o sexista en el treball,
en l'ambit del Departament d’Educaci6, Universitats i Recerca, Govern Basc;
Protocol per a la prevencié i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacié
enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe en l'ambit
de la Universitat de Valencia; Procediment d’actuacié en cas dassetjament
sexual, Empresa Publica de Suelo de Andalucia; Protocol dactuacié en casos
d'assetjament de la Diputacié d’Osca.

% Protocol d'actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de
sexe en l'ambit de Administracié General de I'Estat; Mesures de prevencié i
procediment d’actuacié en casos d’assetjament moral i/o sexista del Departament
d’Educacid, Universitats i Recerca, Govern Basc; Protocol per a la prevencid i el
tractament dels casos d’assetjament sexual i per ra6 de sexe de Ports de I'Estat
i Autoritats portuaries; Protocol dactuacié enfront de l'assetjament sexual i de
lassetjament per rad de sexe en 'ambit de la Universitat de Valencia; Protocol
d’actuaci6 davant lassetjament sexual i assetjament per rad de sexe en l'ambit
laboral de 'Administracié de la Generalitat Valenciana.

% Protocol d'actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de
sexe en l'ambit de Administracié General de I'Estat; Mesures de prevencié i
procediment d’actuacié en casos d’assetjament moral i/o sexista del Departament
d’Educacid, Universitats i Recerca, Govern Basc; Protocol per a la prevencid i el
tractament dels casos d’assetjament sexual i per ra6 de sexe de Ports de I'Estat
i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i de
lassetjament per ra6 de sexe en I'ambit de la Universitat de Valencia.



respecte a la persona. Diversos protocols (tant mixtos com especifics)
declaren que les persones treballadores tenen dret a ser tractades amb
respecte.”® En general aquesta falta de respecte que constitueix la vio-
laci6 de la dignitat es materialitza a través de la violaci6 daltres valors
o de drets fonamentals, com el dret a la intimitat i I'honor, el dret a
la integritat fisica i moral,” el dret a la igualtat doportunitats o a no
patir discriminacié. En general, els protocols recullen la concepcid
dominant de la dignitat en el discurs juridicopolitic, com un caracter
o una natura individual dels éssers humans (la dignitat personal o la
dignitat de la persona treballadora) i de prescripcié abstracta, és a dir
existent en manera independent de les condicions del seu desenvolu-
pament (la dignitat inviolable). Aquesta perspectiva de l'assetjament
sexual i de l'assetjament per ra6 de sexe és deutora d’'una part de la
doctrina i la jurisprudéncia sobre 'assetjament moral i 'assetjament
laboral, que tendeixen a posar també l'assetjament sexual i l'assetja-
ment sexista sobre el pla del conflicte personal —com veurem en la
construcci6 de diversos elements dels protocols— i no sobre el de la
violéncia i subordinacié de grup.”’

% Mesures de prevencié i procediment dactuacié en casos dassetjament
moral i/o sexista en el treball, Departament d’Educacid, Universitats i
Recerca, Govern Basc; Protocol d’actuacié enfront de lassetjament sexual i
de l'assetjament per rad de sexe, Universitat de Valéncia; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe, Ajuntament de
Valencia; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe, Diputacié de Malaga; Procediment d’actuacié en cas d’assetjament
sexual, Empresa Publica de Suelo de Andalucia; Protocol d’actuacié en casos
d'assetjament, Diputacié d'Osca; Protocol de prevencié i actuacié davant
lassetjament sexual i moral, Ajuntament de Zizur Mayor.

% Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat.

%7 Aquesta conceptualitzacié de la dignitat i les implicacions que hem
esmentat rapidament no sén, obviament, necessaries (encara que siguin avui
dia dominants en el discurs juridic). N’hi ha prou de pensar en les primeres
referéncies en textos constitucionals de la idea de dignitat, a la Constitucié de
Weimar, on «digne» era el qualificatiu de les condicions dexisteéncia o treball de
les classes treballadores perque la dignitat era un dels elements de la «qiestié
social» (i, per tant, un problema relatiu a la justicia social i a les relacions entre
els grups).

93



94

Hi ha, d’altra banda, alguns protocols®® que parteixen de la situaci6
de discriminacio i opressié de les dones en la societat i, en particular, en
Iambit laboral. Lassetjament sexual seria, llavors, una extensié de la vi-
olencia contra les dones a I'ambit public i en concret al laboral. Aquesta
impostacié no és immediatament compatible amb la visi6 individua-
lista i abstracta de la dignitat de la qual parlavem fa un moment, i per
aixo es crea un certa ambigiiitat quan sintenta reconduir la igualtat/
no-discriminaci6 (en el sentit dopressi6 de les dones en la societat) cap
alaidea de dignitat personal.” Fins i tot en el cas dels protocols que fan,

‘alguna manera, una analisi de l'assetjament sexual i de I'assetjament
sexista en el marc de la discriminacié sistemica, aquesta visio resulta
substancialment temperada pel discurs sobre la dignitat tant a I'hora
de considerar els requisits de l'assetjament sexual (caracteristiques de la
conducta, victimes) com a 'hora de proposar mesures per eradicar-lo.

Aquesta ambigiiitat en la definicié dels béns juridics que es desitgen
protegir repercuteix, com veurem més tard, en una seérie delements
dels protocols, en particular, els requisits de les conductes sancionades,
la categoria de la victima d’aquests comportaments i conseqiientment
la titularitat de la potestat de dentincia, com també les idees sobre la
prevencié del fenomen de l'assetjament sexual i de l'assetjament per
ra6 de sexe.

Son relativament pocs els protocols que fan referencia també a la se-
guretat del personal enfront dels riscos laborals'® o a la salut i seguretat
laborals.”" En algun cas es ressalta explicitament el dany que lassetja-
ment sexual i lassetjament per rad de sexe suposen per al funcionament
mateix de les institucions. Lassetjament —sassenyala— introdueix un
element pertorbador en el funcionament de lorganitzacio, genera tensi-
ons i incidents que acaben produint «mal clima laboral». Aixo influeix

% Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Diputacié de Malaga.

% Per exemple, en el Protocol de la Diputacié de Malaga: «La lluita contra
aquesta violencia seria un objectiu per avangar cap a condicions laborals
respectuoses amb la dignitat personal».

19 Protocol d'actuaci6 davant l'assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe
en l'ambit laboral de PAdministraci6 de la Generalitat Valenciana.

1% Mesures de prevenci6 i procediment d’actuacid en casos d’assetjament moral
i/o sexista en el treball, del Departament d’Educaci6, Universitats i Recerca,
Govern Basc.



negativament tant en els resultats que saconsegueixen com, sobretot,
en les persones afectades directament o indirectament i constitueix un
risc laboral afegit.'”

1.4. Ambit d’aplicacié

Gairebé tots els protocols fan, duna manera o una altra, referéncia
al seu ambit daplicacié. La majoria conté un apartat especific dedicat a
aquesta qiiestio.

LCambit daplicaci6 es determina tant en funcié els organismes on
saplicara la norma com en funci6 dels subjectes emparats i/o sotmesos
alanorma.

En funcié del llog, els protocols son aplicables a totes les estructures,
els nivells i els departaments de lorganisme que els emana, i a més seste-
nen a les estructures vinculades o dependents.'”

En relacié amb el subjecte emparat i/o sotmes, els protocols sacos-
tumen a aplicar a tot el personal.'** Alguns protocols expliciten «perso-
nal funcionari i contractat» o «personal vinculat per qualsevol tipus de
contracte».'” Altres protocols especifiquen les categories del personal a
les quals saplica el protocol. Per exemple, el protocol del Departament
d’Educacid, Universitats i Recerca del Govern Basc saplica a «tots els
empleats publics que prestin serveis en els centres educatius no univer-
sitaris» 1 a més al «personal docent que presti servei en altres centres,
dependent del Departament».

12 Procediment d’actuacio en cas d'assetjament sexual, Empresa Publica de Suelo
de Andalucia; Protocol dactuacié davant I'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe en I'ambit laboral de PAdministracié de la Generalitat Valenciana.
1% Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
davant l'assetjament sexual i assetjament per radé de sexe en I'ambit laboral de
PAdministraci6 de la Generalitat Valenciana.

104 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de
la Universitat de Valencia; Protocol d'actuacié enfront de l'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, Diputacié de Malaga.

1% Procediment d’actuacié en cas d’assetjament sexual, Empresa Publica de
Suelo de Andalucia.
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Alguns protocols estenen la seva aplicaci6 fora del mateix perso-
nal. Per exemple, a qualsevol persona que, encara que estigui sota la
dependencia juridica d’'un tercer, presti els seus serveis en I'ambit de
lens de referencia (per exemple, en el cas de la Universitat de Valen-
cia), sempre que la part denunciada sigui membre de lentitat. O, en
el cas del protocol de 'Ajuntament de Valeéncia, si la situacié dasset-
jament es produis entre el personal al servei de 'Ajuntament i d'una
empresa externa que comparteixin el lloc de treball.

2. ’assetjament sexual i assetjament per radé de
sexe en els protocols

2.1 Definici6é d’assetjament sexual i assetjament per raé de sexe

En general, els protocols segueixen les definicions donades per
la Directiva de la Comissié Europea 2006/54 (refosa) i per la Llei
organica 3/2007.'%

- Assetjament sexual és qualsevol comportament, verbal o fi-
sic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi lefecte
datemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es
crea un entorn intimidador, degradant o ofensiu.

- Assetjament per rad de sexe és qualsevol comportament re-
alitzat en funci6 del sexe d’una persona, amb el proposit o lefecte
datemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidador,
degradant o ofensiu.

Poques vegades els protocols saturen a examinar les diferencies
entre l'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de sexe. Ho fa, per
exemple, el protocol de la Generalitat Valenciana que li dedica diver-

196 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de 'Administraci6 General de I'Estat; Protocol per a la
prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i per ra¢ de sexe de
Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié davant l'assetjament
sexual i l'assetjament per ra6 de sexe en I'ambit laboral de lAdministraci6 de
la Generalitat Valenciana; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual
i l'assetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valéncia; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe, Diputacié de
Malaga.



sos paragrafs, assenyalant les «diferencies conceptuals [...] substanci-
als entre ambdues figures»: mentre la primera té un clar component
sexual, la qual cosa li confereix una entitat independent, la segona és
una varietat de l'assetjament moral en el treball del que sanomena
«assetjament discriminatori».

Per desgracia, per establir la distincié entre aquestes dues figures,
el protocol no analitza les diferencies que puguin derivar dels textos
legislatius comunitari o nacional, sin6 de (part de) la jurisprudencia i
la doctrina relatives a 'assetjament sexual que afegeixen ulteriors re-
quisits, amb efecte restrictiu, a les definicions de la Directiva 2006/54
i de la Llei organica 3/2007. Aixi, I'assetjament sexual ambiental ha
de ser: 1) un comportament indesitjat de manera inequivoca (ele-
ment subjectiu), i 2) greu, capag de crear un clima radicalment odids
i ingrat (element objectiu).

Lelement subjectiu, ens diu el protocol, és la nota diferencial entre
l'assetjament sexual i les actituds que podrien ser incloses en un ambit
laboral «de confianga».'” Aixo implica que les persones que pateixen
aquests comportaments han de manifestar expressament i inequivo-
cament la seva posici6 i el seu rebuig, posar de manifest que es tracta
d’'un comportament molest i imposat i que no hi ha reciprocitat.

El comportament ha de tenir, a més, un component objectiu:
«que tingui el proposit o produeixi lefecte» d'atemptar contra la dig-
nitat de les persones. La jurisprudeéncia ha establert que «constitueix
un element essencial que la conducta sigui prou greu per crear tal
entorn negatiu» o «un clima radicalment odids o ingrat». Aquesta
objectivitat és un criteri valoratiu que, segons el protocol, s’ha de de-
duir de la repercussio que els actes tinguin en el col-lectiu, és a dir,
que generi un ambient o un clima radicalment odiés o ingrat.

Resulta interessant la introducci6 de la dimensi6 col-lectiva i es
podria interpretar com un enlla¢ amb la idea de discriminaci6 es-
tructural que aquest mateix protocol adopta en la seva part introduc-
toria en parlar de les causes de l'assetjament sexual i de l'assetjament
per ra6 de sexe. No obstant aix0, en el context de la jurisprudéncia i

197 Aquesta distincio entre lassetjament sexual i les relacions «de confianga»
en l'ambit laboral es troba també en el protocol de la Diputacié de Malaga.
LCAjuntament de Valéncia fa la distincié entre lassetjament sexual i les
«aproximacions o relacions lliurement acceptades».
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de la doctrina comentades pel protocol, la dimensié col-lectiva sem-
bla més aviat que funcioni com una limitacié de la definici6 d’assetja-
ment a aquells comportaments que de fet creen una situacié inaccep-
table en el lloc de treball; aixo dependra obviament del lloc de treball:
aixi, paradoxalment respecte de la finalitat de la norma, com més
sexista sigui el clima de treball, per exemple, menys proteccié tindra
una victima d'assetjament sexual o assetjament per ra6 de sexe, ja que
el llindar d’acceptacié i de normalitzacié dels comportaments consi-
derats inacceptables sera més alt que en un ambient de treball menys
sexista. El fet dafegir aquests requisits a la definicié d'assetjament
sexual o d'assetjament per rad de sexe exerceix, per tant, la funcié de
reconduir la violéncia de geénere a la idea d’«excés», en comptes de
posar-se com a objectiu leradicacié dels comportaments de violéncia
i discriminacié que han estat normalitzats pels sistemes dopressio.

Draltra banda, tota la reflexié conceptual continguda en el proto-
col no aconsegueix, tanmateix, distingir amb claredat les diferéncies
«substancials» entre assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.
A més, deixa oberts un cert nombre d’interrogants sobre els requisits
dorigen jurisprudencial que se superposen a la definicié legislativa
de l'assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe. De manera par-
ticular, el component objectiu de l'assetjament és problematic: tenir
el proposit o produir lefecte datemptar contra la dignitat no sem-
blen pas criteris objectius. El proposit perqueé resideix clarament en
lanim subjectiu del qui assetja, pero fins i tot el requisit de «produir
un efecte» esta intervingut per la recepcié igualment subjectiva del
destinatari (pel caracter indesitjat del comportament).

En algun cas,'® tot i que es defineixen tant l'assetjament sexual
com l'assetjament per rad de sexe, seguint la Llei organica 3/2007 i
les directives comunitaries, a la resta del text la formulacié passa a
ser «assetjament sexual o per ra6 de sexe», és conjugat al singular
(«l'assetjament sexual o per ra¢ de sexe es pot manifestar de diverses
maneres») i tots els exemples de formes en les quals es pot manifestar
inclouen el caracter sexual del comportament o la seva incidéncia
sobre la integritat i indemnitat sexual.

Alguns protocols sallunyen una mica d’aquestes definicions, ge-

1% Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per ra6 de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries.



neralment perqué son protocols mixtos, destinats a la prevencid i
actuacio en cas dassetjament moral i de l'assetjament sexista com un
tipus d'assetjament moral.'*”

No sempre que tenim un protocol de prevencié o actuacié «mixt»,
és a dir, referit a diferents tipus d’assetjament, que poden incloure
combinacions dassetjament laboral en general, a l'assetjament dis-
criminatori per altres raons diferents del sexe-genere, i assetjament
sexual i assetjament per radé de génere, hi ha després una clara di-
ferenciacio entre els tipus d’assetjament, sobretot pel que fa als ele-
ments requerits per a la intervencio. Aquest problema és particular-
ment rellevant en relacié amb el requisit de persisténcia temporal
de la conducta i el seu paper en la definicié d'una conducta com a
assetjament sexual o assetjament per ra6 de sexe.

En alguns casos, a més, cal assenyalar que a la definicié de l'as-
setjament sexual o per ra6 de sexe safegeixen ulteriors elements en
disposicions relatives a l'ambit d’aplicacié o a les conductes excloses
de la definicio.

Per exemple, en el Protocol de la Conselleria d’Educacié de Go-
vern Basc, a la definicié d’assetjament com «tot acte, conducta, de-
claracié o sollicitud que es pugui considerar discriminatori, ofensiu,
humiliant, intimidador o violent, o bé una intrusi6 en la vida priva-
da», cal afegir-hi dues disposicions ulteriors:

[3] les mesures de prevencié i el procediment d’actuacié seran
aplicables quan [aquests] comportaments produeixin dany en la in-
tegritat moral i amenaca de dany o dany de caracter, psiquic i/o fisic
a les persones afectades;

[4] queden exclosos del concepte d’assetjament moral aquells
conflictes interpersonals passatgers i localitzats en un moment con-
cret que no tenen ni la conseqiiéncia ni la finalitat de destruir perso-
nalment o professionalment les parts implicades.

19 Mesures de prevencié i procediment d’actuacié en casos d’assetjament
moral i/o sexista en el treball, Departament d’Educacio, Universitats i Recerca,
Govern Basc.
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2.2 Tipus d’assetjament

Seguint la impostacid de la Llei organica 3/2007, els protocols recu-
llen a les definicions les categories segiients:''°

- assetjament sexual

- assetjament per raé de sexe

- delicte dassetjament sexual'"" (article 184 del Codi penal)

- represdlies: qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es pro-
dueixi en una persona com a conseqiiéncia de la presentaci6 per part
seva de queixa, reclamacid, dentincia, demanda o recurs, de tota mena,
destinats a impedir-ne la discriminacié per assetjament sexual o assetja-
ment per rad de sexe, o la d'una altra persona.

Alguns protocols''? se centren, a més, en altres tipologies (dorigen
doctrinal):

- Assetjament «quid pro quo» o assetjament d’intercanvi o xantatge
sexual: en el qual la persona assetjadora exigeix prestacions de tipus se-
xual a una altra persona a canvi de fer o no fer alguna cosa. No cal que
hi hagi una relacié jerarquica, sind una posicié de poder o avantatge
des de la qual es pugui fer valer lamenaga.

- Assetjament sexual ambiental: crea un ambient de treball hostil, hu-
miliant o amenagador per a la persona assetjada.

- Assetjament sexual horitzontal, entre iguals, o vertical, entre perso-
nes de diferent situacio en lescala jerarquica: en el seu doble vessant,
descendent i ascendent. En el cas de lassetjament vertical descendent,
aquesta circumstancia constitueix una situacié agreujant de la respon-
sabilitat. Segons el protocol de la Generalitat Valenciana, aquesta classi-
ficacié concreta es podria aplicar també a l'assetjament per ra6 de sexe.

10 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe en l'ambit
de la Universitat de Valéncia; Protocol d’actuacié davant l'assetjament sexual
i assetjament per rad¢ de sexe en lambit laboral de PAdministracié de la
Generalitat Valenciana.

"1 Art. 184 del Codi penal, Llei organica 10/1995, de 23 de novembre.

12 Protocol d'actuaci6 davant l'assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe
en lambit laboral de "Administracié de la Generalitat Valenciana; Protocol
dlactuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per radé de sexe,
Ajuntament de Valéncia.



Tampoc aqui I'ts de les tipologies dorigen doctrinal no ha portat
a un resultat de més sistematicitat o claredat. En primer lloc, no sen-
tén per qué només I'dltima classificacié (horitzontal/vertical) es pot
aplicar a l'assetjament per ra6 de sexe i no també la primera classifi-
cacié (intercanvi/ambiental). Per exemple, a la taula segiient podem
veure com aquestes tipologies podrien servir tant per a 'assetjament

sexual com per a l'assetjament per rad de sexe:

Assetjament sexual

Assetjament per rad
de sexe

Assetjament
d’intercanvi

Prestacions sexuals en
canvi de condicions de
treball

Uniformes hipersexualitzats
(minifaldilles, «wonderbra»)
com a condici6 de
promocid, o dassumpcié

Assetjament
ambiental vertical

Copets, pessics, etc.,
per part de superiors

Indisponibilitat de cotxes
de lempresa per a les
dones (perque les dones
condueixen malament)

Assetjament
ambiental
horitzontal

Allusions sexuals per
part de companys

Acudits masclistes per part
dels companys

Els protocols en general fan referéncia a llistes no exhaustives de
comportaments que es poden considerar formes de manifestar-se
l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de sexe. Aquestes acostu-

men a incloure:

- Fl contacte fisic deliberat i no sol-licitat, un acostament fisic exces-
siu i innecessari;

- Comentaris o gestos repetits de caire sexual;

- Trucades telefoniques, cartes o missatges de caracter sexual ofensiu;

- La persecucio reiterada i ofensiva contra la integritat sexual;

- Lexposicié o exhibicié de grafics o imatges de contingut sexual-
ment explicit, no consentides i que afectin la integritat i indemnitat

sexual;

- Bromes o proposicions sexualment explicites que afectin la integri-

tat i indemnitat sexual;
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- Preguntes o insinuacions sobre la vida privada de la persona, que
afectin la integritat i indemnitat sexual;
- Peticions de favors sexuals, incloent-hi els que associin aquests favors
amb la millora de condicions de treball o la seva estabilitat en [ocupacio.
Com es pot veure a la llista, que reuneix els exemples de compor-
taments que es poden considerar formes de manifestar-se l'assetja-
ment sexual i l'assetjament per rad de sexe en diversos protocols, es
tendeix a donar prioritat i concebre l'assetjament sexual i per rad de
sexe en termes de lesio a la integritat i indemnitat sexuals, sense que
en aquestes llistes dexemples, explicitament declarats no exhaustius,
sintrodueixin conductes constitutives d’assetjament per ra6 de sexe
o conductes que no constitueixen els casos més greus d’assetjament
sexual. En efecte, el protocol de la Generalitat Valenciana adverteix,
en la seva introduccid, que un dels problemes de l'assetjament sexual i
de l'assetjament per ra6 de sexe és que es reconeix només en les seves
formes més greus, pero no en les formes «normalitzades» de la violen-
cia sexista ni en les formes menys lesives, que sén les més comunes i
també determinen, de manera generalitzada, lambient de treball.
Alguns protocols'” inclouen, a més, una clausula general: «qual-
sevol altre comportament que tingui com a causa o com a objectiu
la discriminacio, 'abus, la vexacié o la humiliacié d’un treballador o
treballadora per raé del seu sexe». Aquesta redaccié és for¢a confusa.
D’una banda, transforma en assetjament qualsevol comportament
de discriminaci6 intencional («que tingui com a causa o com a ob-
jectiu la discriminacié»), pero, d’altra banda, exclou de l'assetjament
els comportaments que tinguin com a efecte la vexacié o humiliacio,
independentment de quina en sigui la causa o la finalitat.

113 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacié
enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de sexe, Ajuntament de
Valeéncia; Procediment d’actuaci6 en cas d’assetjament sexual, Empresa Publica
de Suelo de Andalucia.



2.3. La discriminacio en I'assetjament

En els protocols, la discriminacié es relaciona amb l'assetjament
sexual i I'assetjament per ra6 de sexe de dues maneres.

En analitzar les causes de l'assetjament sexual, en alguns proto-
cols'* hi ha una explicacié que porta a la discriminacié i al seu as-
sentament sobre les jerarquies socials i estructures de poder en raé
del sexe.

Per exemple, a l'article 3 del Protocol de Ports de I'Estat i Autori-
tats portuaries sindica explicitament que «lorigen de l'assetjament
sexual o per rao6 de sexe radica en els papers atribuits historicament
a les dones i als homes. Lassetjament sexual en el treball és una dis-
criminacié que es manifesta a través de la sexualitat (...) gracies a un
entorn social de desequilibri i de poder».

En el protocol de la Generalitat Valenciana, l'assetjament sexual i
per rao de sexe son «un reflex de les relacions socials de poder entre
homes i dones, per la qual cosa les seves causes estan relacionades
amb els rols atribuits als homes i les dones en la societat, que es re-
flecteixen també en les relacions de poder en I'ambit laboral». El pro-
tocol relaciona la major incidencia sobre les dones de l'assetjament
sexual en el treball amb la seva situacié «inferior» al mercat laboral,
derivada de la inestabilitat i la falta de promocid professional, amb la
seva posicié de subordinaci6 jerarquica.

En l'ambit de la qualificacié juridica dels comportaments, els
protocols'”® —seguint les directives comunitaries— sancionen l'asset-
jament sexual i l'assetjament per rad de sexe com a conductes discri-
minatories. Tota ordre de discriminar directament o indirectament

14 Protocol per a la prevenci6 i el tractament dels casos d'assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de 'Estat i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié
davant l'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe en I'ambit laboral de
PAdministracié de la Generalitat Valenciana; Protocol dactuacié enfront de
lassetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valéncia.

15 Protocol dactuacio enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de
sexe en 'ambit de TAdministracio General de I'Estat; Protocol per a la prevencio
i el tractament dels casos d’assetjament sexual i per raé de sexe de Ports de
IEstat i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament
sexual i de I'assetjament per rad de sexe en I'ambit de la Universitat de Valéncia.
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per ra6 de sexe''¢ o el condicionament d’'un dret o d’'una expectativa

de dret a I'acceptaci6é d’'una situacié constitutiva d’assetjament sexual
o d’assetjament per ra6 de sexe'” es considera també acte de discri-
minacié per ra6 de sexe.

Alguns protocols'*® fan referencia explicita, en la figura de l'assetjament
per rad de sexe, als comportaments de fustigacio relacionats amb lemba-
ras, la maternitat, la paternitat o lassumpcié daltres cures familiars.

Finalment, el protocol de la Generalitat, fent esment de I'Institut
de la Dona, també recalca la «doble victimitzacié» que es produeix
quan lempresa banalitza o invisibilitza 'assetjament, o quan es de-
cideix canviar la victima d’un centre a un altre com a lloc de treball.

3. Finalitat i objectius dels protocols

La finalitat i els objectius que es marquen els protocols estan forca
influits per l'article 62 de la Llei organica 3/2007, que —com déiem en
el primer paragraf-, estableix uns compromisos minims que els pro-
tocols han de recollir: a) el compromis de 'TAdministracié General
de I'Estat i dels organismes publics que s’hi vinculen o en depenen
de prevenir i no tolerar l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de
sexe; b) la instruccio a tot el personal del seu deure de respectar la
dignitat de les persones i el seu dret a la intimitat, aixi com la igualtat
de tracte entre dones i homes; ¢) el tractament reservat de les de-
nuncies de fets que poguessin ser constitutius d’assetjament sexual

116 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de lassetjament sexual i de 'assetjament per ra6 de sexe en I'ambit de la
Universitat de Valéncia.

117 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en l'ambit de
la Universitat de Valencia; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i
assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga; Protocol d’actuaci6 enfront
de lassetjament sexual i l'assetjament per ra6 de sexe, Ajuntament de Valéncia.
18 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de lassetjament sexual i de 'assetjament per ra6 de sexe en I'ambit de la
Universitat de Valéncia.



o dassetjament per ra6 de sexe, sens perjudici del que sestableix a la
normativa de régim disciplinari, i d) la identificacié de les persones
responsables d’atendre els qui formulin una queixa o denuncia.

Els protocols, amb una certa varietat en la formulaci6 i col-loca-
cio, recullen aquests compromisos i els tradueixen normalment en
objectius. Molts protocols han estat influits per la formulacié del
Protocol de PAdministracié General de I'Estat, punt 2.3.1:

Amb la finalitat de donar compliment al que es preceptua a [larticle
62 de la Llei organica 3/2007] i per assegurar que totes les empleades i
els empleats publics gaudeixin d’'un entorn de treball en el qual la digni-
tat de la persona sigui respectada i no quedi afectada per cap conducta
dassetjament sexual i assetjament per rad de sexe, cada departament,
organisme o entitat ptiblica haura de:

- Declarar formalment per escrit i difondre el rebuig a tot tipus dasset-
jament sexual i assetjiament per rad de sexe, en totes les seves formes
i modalitats (...). Aquesta declaracié ha darribar a totes les persones
que treballin dins del seu ambit de direccié i/o organitzacio.

- Promoure una cultura de prevencio contra lassetjament sexual o as-
setjiament per rad de sexe, a través daccions formatives i informatives
de sensibilitzacio per a tot el seu personal.

- Comprometre’s a denunciar, investigar, intervenir i sancionar si es-
cau, (...) qualsevol conducta que pugui ser constitutiva dassetjament
sexual i/o assetjament per rao de sexe (...)

- Recolzar i assessorar les presumptes victimes dassetiament sexual i
assetjament per rao de sexe.

3.1. Objectius

En general, tots els protocols recullen el doble objectiu de (a) pre-
venir l'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe, i (b) disse-
nyar un procediment d’actuacié per als casos que es produeixin.

Els protocols que especifiquen els objectius es proposen, per exemple:
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- Informar, formar i sensibilitzar les empleades i els empleats sobre
que es considera assetjament sexual i assetjament per rad de sexe;'”

- Prevenir l'assetjament sexual i per ra6 de sexe, informant el conjunt
del personal dels principis recollits en el protocol;'*

- Donar pautes per identificar una situacié d’assetjament sexual i as-
setjament per rad de sexe per prevenir i evitar que es produeixin;'*!

- Disposar de lorganitzacié especifica i les mesures necessaries per
atendre i resoldre els casos que es produeixin;'**

- Garantir la seguretat de les persones afectades, l'aplicacié de les mesu-
res que siguin escaients i I'aplicacié dels procediments sancionadors;'*

- Fomentar politiques i practiques que estableixin un entorn laboral
lliure d’assetjament sexual.

Encara que a les parts introductories, sobre finalitat i objectius, la
prevencio es fa palesa amb forga —alguns protocols es donen fins i tot
lobjectiu de promoure una «cultura de prevencié»'*-, en general és

19 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en l'ambit de
la Universitat de Valencia; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valencia.

120 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Diputacié de Malaga.

12 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de I'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en l'ambit de
la Universitat de Valencia; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valencia.

122 Protocol d’actuacié enfront de lassetjament sexual i lassetjament per rad de
sexe en lFambit de ’Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié enfront
del'assetjament sexual i de 'assetjament per ra6 de sexe en l'ambit de la Universitat
de Valéncia; Protocol d’actuacié enfront de lassetjament sexual i assetjament per
ra6 de sexe, Ajuntament de Valéncia; Protocol d’actuacié enfront de lassetjament
sexual i assetjament per rad de sexe, Diputacié de Malaga.

123 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en I'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en l'ambit de
la Universitat de Valencia; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valencia.

124 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de 'assetjament per raé de sexe en I'ambit de la
Universitat de Valencia.



el disseny dels procediments dactuacié el que constitueix el gruix del
text dels protocols. En el cas dels protocols continguts en un annex a
un pla d’igualtat o a un conveni col-lectiu, el text consisteix tan sols
en el procediment i en la definicié de l'assetjament sexual i, eventual-
ment, de l'assetjament per raé de sexe.

LUnic cas en el qual la prevencié és objecte d’atencié des d'una
perspectiva diversa, el protocol'* remet a les actuacions propies de
‘area de prevencio de riscos laborals; son els seus responsables els qui
podrien iniciar el procediment dactuacié si constatessin possibles
situacions d’assetjament sexual o assetjament per rad de sexe, com
a resultat d'algun dels seus procediments d’avaluacié de riscos labo-
rals, i especialment, en les investigacions de sinistralitat laboral, en
el procediment de vigilancia de la salut, o com a conseqiiéncia de les
actuacions derivades de la tramitacio dels expedients de canvi/adap-
tacid de lloc de treball per motius de salut. No obstant aix0, també en
aquest cas ens trobem amb actuacions referides a la constatacié de
suposits individualitzats d’assetjament sexual o d’'assetjament per raé
de sexe, que es resolen en un eventual procediment individual (una
vegada que la victima hi ha prestat el seu consentiment). No hi ha ni
una consideracié de l'assetjament com un fenomen que es desenvo-
lupa en dinamiques organitzatives i en una estructura, ni la possibi-
litat per a l'area de prevenci6 de riscos laborals dactuar de manera
estructural, és a dir, més enlla de l'assessorament i la recomanacié a
la persona afectada (victima de l'assetjament) perqué denuncii el cas
davant la Inspeccio.

3.2. Prevencio
Amb la finalitat devitar o prevenir les situacions d'assetjament,

alguns protocols dediquen epigrafs especifics a les mesures de pre-
vencio.

125 Protocol dactuacié davant l'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
en l'ambit laboral de TAdministraci6 de la Generalitat Valenciana.
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En aquests epigrafs, les mesures considerades son de tipus divers i
es barregen mesures de prevencid general amb mesures que es podrien
etiquetar de «cautelars», és a dir, mesures que pretenen evitar un dany
major en casos de presumpte assetjament sexual o per rad de genere.
Daquest ultim tipus ens ocuparem a l'apartat segiient, dedicat als pro-
cediments d’actuacié. En el que ve a continuaci6 veurem solament les
mesures de prevencio general, és a dir, les politiques de les administra-
cions tendents a impedir que es generin o a eradicar les condicions que
afavoreixen l'assetjament sexual o 'assetjament per raé de sexe.

3.2.1. Comunicacid, difusié i informacio sobre el protocol mateix

Com a principal mitja de prevencié -i encara que no estigui clara-
ment explicitat— de capacitacié per reconeixer i reaccionar davant les
situacions d'assetjament sexual i per rad de sexe, els protocols preve-
uen mesures de difusi6 del protocol mateix.

Aquest tipus de mesures inclou la difusi6 a través d’'intranets,
mitjan¢ant documents divulgatius que facilitin informacio sobre lexis-
tencia i les caracteristiques del protocol,'”” campanyes d’informaci6
especifiques explicatives del contingut del protocol, drets i deures de
les persones treballadores, sancions i responsabilitats establertes,'?* la
seva inclusié en manuals dacolliment,'® la seva publicaci6 a través
dels mitjans de comunicacié de lorganitzacio,"*’ etc.

126

126 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de lassetjament sexual i assetjament per rad de sexe, Diputacié de
Malaga; Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament
sexual i per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Procediment
d’actuaci6 en cas d'assetjament sexual, Empresa Publica de Suelo de Andalucia.
127 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de 'Estat; Protocol d’actuacié enfront
de lassetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga.

128 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de 'Estat; Protocol d’actuacié enfront
de lassetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga.

12 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de Administracié General de I'Estat.

130 Procediment d’actuacié en cas d’assetjament sexual, Empresa Publica de
Suelo de Andalucia.



3.2.2. Formacio i sensibilitzacio sobre I'assetjament sexual i 'as-
setjament per rad de sexe

Un altre capitol en la prevenci6 de l'assetjament sexual i de I'asset-
jament per rad de sexe en el qual es fixen els protocols, justament, és
la formacié. No obstant aixo, sota la categoria «formacioé», els pro-
tocols es refereixen a la formacié del personal que participara en el
procediment establert per actuar en casos d’assetjament i que haura
de donar suport o assistencia a les victimes,"' i de vegades només a
aquest col-lectiu.'*

El Protocol de 'Administracié General de I'Estat, per exemple,
preveu la formaci6 de les persones que hagin de ser nomenades «as-
sessors confidencials», és a dir, la primera figura de contacte per a les
i els denunciants, encarregada de la primera fase del procediment. La
Direccié General de la Funcié Publica, assessorada per la Direccid
General per a la Igualtat en 'Ocupaci6 i contra la Discriminacié i
amb la participacié de persones expertes, dissenyara els continguts
formatius. El protocol estableix que el modul formatiu no sera infe-
rior a cent hores, sera de contingut eminentment practic i tractara
qiiestions d’igualtat entre dones i homes, assetjament sexual i per
rad de sexe, el protocol mateix i els procediments i instruccions que
s’hi estableixen, a més de formacié en atencio psicologica a victimes,
habilitats comunicatives i gestié dequips humans. El curs incloura,
també, un sistema d’avaluacio, que en garanteixi la superacio i l'ade-
quada preparacié del personal format.'*

131 Protocol dactuacié davant l'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
en lambit laboral de PAdministracié de la Generalitat Valenciana; Protocol
dlactuacié enfront de lassetjament sexual i lassetjament per radé de sexe,
Ajuntament de Valéncia; Mesures de prevencié i procediment dactuacié en
casos dassetjament moral i/o sexista en el treball, Departament d’Educacio,
Universitats i Recerca, Govern Basc.

132 Protocol d'actuacio6 enfront de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat.

13 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe en I'ambit de 'Administracié6 General de I'Estat, annex I. Assessoria
confidencial, punt 4.
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Pocs protocols'** inclouen la formaci6 general sobre l'assetjament

sexual i I'assetjament per rad de sexe per a tota la plantilla. En ge-
neral, es tracta de formacié sobre el contingut del protocol, per6 en
algun cas, com per exemple el Protocol de la Universitat de Valencia,
sestableix el compromis a introduir en els programes de formaci6
una perspectiva transversal de genere, que es concretara (una mica
paradoxalment) en formacié especifica d’igualtat per a tot el perso-
nal, amb especial atenci6 als programes de formacié del personal di-
rigent. El protocol de 'Ajuntament de Valencia preveu la formaci6
especifica sobre l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe i
les seves conseqiieéncies,'” en particular en aquells col-lectius en els
quals, per la seva composicié molt segregada, el seu funcionament, la
seva cultura de génere o els seus antecedents, hi ha més probabilitats
d'assetjament, aixi com la formacié general en politiques de genere.
Les mesures de sensibilitzacié proposades pels protocols inclo-
uen, de manera molt indeterminada, la promocié d’'un entorn de res-
pecte i correccié en I'ambient de treball;"* inculcar en la plantilla els
valors d’igualtat de tracte, respecte, dignitat i lliure desenvolupament
de la personalitat;'*” campanyes de sensibilitzacié que aclareixin els
conceptes d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.'*®

134 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de I'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en l'ambit de
la Universitat de Valéncia; Mesures de prevenci6 i procediment d’actuaci6 en
casos d’assetjament moral i/o sexista en el treball, Departament d’Educacio,
Universitats i Recerca, Govern Basc; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament
sexual i assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga.

135 També en les Mesures de prevencié i procediment dactuacidé en casos
dassetjament moral i/o sexista en el treball, Departament d’Educacio,
Universitats i Recerca, Govern Basc.

136 Procediment d’actuacié en cas d’assetjament sexual, Empresa Publica de
Suelo de Andalucia.

137 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per ra6 de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries.

138 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacié
enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de sexe, Ajuntament de
Valéncia.



3.2.3. Altres mesures

Seguint lexemple del Protocol de ’Administracié General de I'Es-
tat, sestableix la necessitat de plantejar la prevenci6 de l'assetjament
sexual o per rad de sexe «en el context d'una accid general i proactiva
de prevencid, a fi d’identificar els factors que puguin contribuir a
crear un entorn laboral exempt d'assetjament.”® Les diferents ma-
neres dorganitzar el treball i les relacions entre les persones poden
afavorir o, per contra, evitar situacions o conductes inadequades».

Aquest compromis seguiria la directiva del Criteri Tecnic de la
Inspeccié de Treball 69/2009, sobre actuacions de la Inspeccié de
Treball i Seguretat Social en materia d’assetjament i violencia en el
treball, que considera infraccié en materia de prevencié l'abséncia
davaluacié i dadopcié de mesures preventives de la violéncia de géne-
re en l'ambit laboral.

No obstant aixo, pocs protocols estableixen explicitament me-
sures proactives adrecades a 'avaluacié de lentorn laboral i dels
factors que puguin afavorir o evitar aquestes conductes, a part
de lefecte de dissuasié general que es pugui adscriure al conei-
xement per part de tot el personal de la politica de rebuig a I'as-
setjament sexual i per ra6 de sexe i de lexisténcia d’un especific
protocol d’actuacié. Aquells protocols a qué fan referencia'*® es
limiten a férmules sobre la promocié d’«un entorn de respecte i
correcci6 en 'ambient de treball, inculcant a tota la plantilla els
valors d’igualtat de tracte, respecte, dignitat i lliure desenvolupa-
ment de la personalitat»'*' 0 a assenyalar la conveniéncia de fer un
«estudi de riscos psicosocials, que permetin coneixer sobre una
base cientifica quins sén aquells col-lectius o grups de persones

13 També el Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i de I'assetjament
per rad de sexe en l'ambit de la Universitat de Valéncia.

10 Protocol per a la prevenci6 i el tractament dels casos d'assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries.

! En el protocol de la Diputacié de Malaga, es pot llegir entre les mesures
preventives: «promoure les bones conductes; per promoure les “bones maneres”
en la conducta, amb lobjecte de preservar en tot moment la dignitat de la
persona, és important evitar en lentorn laboral lexistencia de conductes o
comportaments que tinguin com a causa o objectiu la discriminacid, l'abus, la
vexaci6 o la humiliacié de la persona» (cursiva meva).

111



112

treballadores més susceptibles de patir assetjament en cada centre
de treball».'*

De tota manera, els «estudis de riscos psicosocials per determinar
els col-lectius més susceptibles de sofrir assetjament» posen lemfasi
sobre les eventuals victimes, estudiant les caracteristiques psiquiques
i socials d'aquestes persones, que en determinaran la capacitat de re-
sistir o suportar diferents llindars de violéncia o agressivitat. Aquest
enfocament sobre el problema de l'assetjament desvia l'atencié de les
condicions estructurals, aixi com de les condicions psicosocials del
qui agredeix, per la qual cosa les politiques de prevencié que en deri-
vin estaran adrecades no tant a eradicar el fenomen sin6 a evitar o
mitigar la concreci6 dels riscos.

Falten, en resum, mesures preventives relacionades amb els fac-
tors «estructurals» reconeguts per alguns protocols com «les relaci-
ons de poder en el treball», «l'atribucié de rols a homes i dones», «les
formes dorganitzar el treball» o «les relacions entre persones».'**

El protocol de la Universitat de Valéncia assenyala, a més, que «les
mesures preventives han de partir de la cipula mateixa de lorganit-
zacid i integrar-se en aquelles decisions estrategiques que condueixin
a un canvi en la cultura de lorganitzacié». No obstant aixo, a '’hora
despecificar les mesures es limita a les ja assenyalades en el Protocol
de 'Administracié General de I'Estat, és a dir, la comunicacio, difu-
sid, publicitat del protocol i accions de sensibilitzacio.

2 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en l'ambit de
la Universitat de Valéncia; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual
i l'assetjament per ra6 de sexe, Ajuntament de Valéncia. També el protocol de
PAjuntament de Zizur Mayor, que és un protocol de caracter mixt (assetjament
laboral i assetjament sexual), es refereix a la identificacié i avaluaci6 dels riscos
psicosocials d'acord amb la Llei de prevencié de riscos laborals.

3 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per rad de
sexe en 'ambit de Administracié General de I'Estat.



3.3. Seguiment

De manera generalment dispersa, els protocols exposen i esta-
bleixen una série de mesures d’importancia fonamental: aquelles
mesures relatives al seguiment i l'avaluacié de l'aplicaci6 del proto-
col mateix, capaces de produir el coneixement i les dades sobre les
caracteristiques dels fenomens que ens ocupen en cada ambient de
treball, aixi com de lefectivitat i eficacia de les mesures adoptades per
a la seva eradicacio.

A part del seu tractament poc focalitzat dins dels textos, la tipolo-
gia de les mesures previstes també varia considerablement:

- elaboracié destadistiques amb dades numeriques, desagregades per
sexe, sobre el nombre d’'intervencions i casos d’assetjament sexual i
assetjament per ra6 de sexe;'*

- publicacié periodica de les dades estadistiques (mantenint sempre
lanonimat de les persones afectades);'*

- avaluacid i revisié periodica del funcionament i la implantacié del
protocol;*

- obligaci6 de lestructura responsable de transmetre la informacié
estadistica del cas a la Comissi6 Técnica d’Igualtat;'*’

- memoria anual de les activitats realitzades.'*

4 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per raé

de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de
la Universitat de Valéncia; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valéncia.

45 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de
la Universitat de Valéncia; Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valéncia.

16 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per raé6
de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de 'assetjament sexual i de 'assetjament per ra6 de sexe en I'ambit de la
Universitat de Valéncia.

47 Protocol dactuacio enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat.

148 Protocol d'actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe en 'ambit de PAdministracié General de 'Estat; Protocol dactuacié enfront
de lassetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga.

113



114

4. Procediment d’actuacio
4.1. Criteris generals del procediment d’actuacio

Els criteris generals més habituals dels procediments dactuaci6
son els segiients:

1) El caracter obligatori del procediment mateix: les i els denunci-
ants tenen dret a rebre una resposta a la seva dentincia. Encara que
els fets hagin estat denunciats verbalment, l'administracié deixara
constancia escrita de la dentincia, aixi com de tot el procediment.'*

Tanmateix, lobligatorietat del procediment esta matisada en alguns
protocols150 per la possibilitat reconeguda a la victima darribar a un
acord en qualsevol moment del procediment, cosa que hi posa fi.

2) Lobligacié general de posar en coneixement dels superiors els ca-
sos de possible assetjament sexual o assetjament per rad de sexe
que es coneguin,”' com també lobligacié de tot responsable pu-
blic de tramitar les dentincies en I'ambit de la seva competeéncia,'*
i lobligacio general de totes les estructures de prestar col-laboraci6
als organs encarregats de dur a terme la investigaci6 i valoracié
dels casos.

14 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad
de sexe en l'ambit de la Universitat de Valéncia; Protocol d’actuaci6 enfront de
lassetjament sexual i I'assetjament per ra¢ de sexe en I'ambit de TAdministraci6
General de I'Estat.

1% Protocol d’actuacié enfront de lassetjament sexual i assetjament per ra¢ de
sexe, Diputacié de Malaga.

1! Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad
de sexe en l'ambit de la Universitat de Valéncia; Protocol d’actuaci6 enfront de
lassetjament sexual i I'assetjament per ra¢ de sexe en I'ambit de TAdministraci6
General de I'Estat.

12 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad
de sexe en l'ambit de la Universitat de Valéncia; Protocol d’actuaci6 enfront de
lassetjament sexual i I'assetjament per ra¢ de sexe en I'ambit de TAdministraci6
General de I'Estat.



3) La proteccié de la persona assetjada pel que fa a la seva salut i
seguretat, que es concreta normalment en la possibilitat d'adoptar
mesures cautelars des del principi del procediment.'**

4) La garantia de la dignitat i del dret a la intimitat al llarg de tot el
procediment. Les actuacions shan de fer amb discreci6 i pruden-
ciaiamb el degut respecte a totes les persones implicades (denun-
ciant, denunciat/da i testimonis).'*

5) Tractament reservat de la informacio:>* les persones que in-
tervinguin en el procediment tenen lobligacié de guardar es-
tricta confidencialitat i reserva i no han de transmetre ni di-
vulgar informacié sobre les denuncies presentades, resoltes
o en procés d’investigacié de les quals tinguin coneixement.
S’assignaran codis numerics identificatius tant de la persona supo-
sadament assetjada com de la suposadament assetjadora, amb la
qual cosa se'n preserva la identitat.'*

153 Protocol per a la prevenci6 i el tractament dels casos d'assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries.

154 Protocol d'actuacio6 enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per raé6
de sexe en 'ambit de la Universitat de Valéncia; Protocol per a la prevencid i el
tractament dels casos d’assetjament sexual i per rad de sexe de Ports de I'Estat
i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i
l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de TAdministracié General de I'Estat.
155 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per raé
de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de
la Universitat de Valencia; Protocol d'actuacié enfront de l'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe, Diputacié de Malaga.

136 Protocol dactuacio6 enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat.
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6) El procediment es dura a terme amb la major rapidesa possible;'”’

respectant els principis d’imparcialitat;'*® contradiccid, actuacio
de bona fe'” i igualtat (en un cas, el protocol de 'Administracié
General de I'Estat, se subratlla igualtat ' homes i dones). Les per-
sones implicades podran ser assistides per representants legals,
representants unitaris i sindicals o altres acompanyants de la seva
eleccig.'®

7) Subsistencia de la possibilitat d’utilitzacid, paral-lela o posterior de
les accions legals oportunes.' A més, les sancions disciplinaries
en que pogués incorrer la persona assetjadora en laplicacié del
protocol sén independents de la qualificacié dels fets d'acord amb
la legislacié penal i el seu castig conseqiient.'s

157 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra¢ de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol per a la prevencid
i el tractament dels casos d’assetjament sexual i per rad de sexe de Ports de
IEstat i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié enfront de lassetjament
sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de la Universitat de Valéncia;
Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Diputacié de Malaga.

158 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de 'Estat; Protocol d’actuacié enfront
de lassetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga.

159 Protocol dactuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Diputaci6 de Malaga; Protocol per a la prevencid i el tractament dels casos
d'assetjament sexual i per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries.
160 Protocol d’actuacié6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol per a la prevencid
i el tractament dels casos d’assetjament sexual i per raé de sexe de Ports de
IEstat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacidé enfront de lassetjament
sexual i assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga.

161 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol per a la prevencid
i el tractament dels casos d’assetjament sexual i per rad de sexe de Ports de
IEstat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacidé enfront de lassetjament
sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de la Universitat de Valéncia;
Protocol d'actuaci6 davant l'assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe en
Pambit laboral de TAdministraci6 de la Generalitat Valenciana.

162 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i l'assetjament per
rad de sexe en I'ambit de PAdministracié General de I'Estat



4.2. Estructures encarregades del procediment d’actuacié

Dels quatre principis enumerats a larticle 62 de la Llei organica
3/2007 com a requisits minims de contingut dels protocols que han
de negociar les administracions publiques, I'iltim recull «la identi-
ficacié de les persones responsables d’atendre els qui formulin una
denuncia».

Aquesta obligaci6 ha donat lloc a una série de figures que par-
ticipen en els procediments d’actuacid, la varietat de la qual depén
tant de la diversitat destructures de l'administracié publica que s’han
dotat d’'un protocol com de les variacions en els procediments dac-
tuaci6 que s’han establert.

4.2.1. Estructures competents

Els protocols determinen lestructura (unitat, prefectura, servei)
que sera responsable de la recepcid i tramitacio dels escrits i les de-
nuncies, o donen indicacions sobre com s’ha de determinar aquesta
estructura responsable. Determinen, també, les estructures encar-
regades de les fases del procediment diferents de la dentncia, o el
mecanisme per convocar aquestes estructures si aquestes fossin cri-
dades ad hoc.

El Protocol de 'Administracié General de I'Estat estableix, per
exemple, que amb caracter general sera la Inspeccié General de Ser-
veis de cada departament, tret que la prefectura superior de personal
nestableixi una altra. El Protocol de la Conselleria d’Educacié del
Govern Basc determina que el Servei de Prevencid sera lencarregat
de dur a terme les activitats formatives i informatives; o el protocol
de les autoritats portuaries preveu la formacié d'un equip datencié
especific per a 'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

Les estructures responsables del procediment d’actuacié poden
comptar amb figures especifiques que hagin rebut formacié en ma-
téria de génere, com per exemple els assessors confidencials del Pro-
tocol de TAdministracié General de I'Estat, o els membres de lequip
dlatenci6 a l'assetjament sexual i per rad de sexe del protocol de I'Au-
toritat portuaria sobre els quals recau la primera fase del procedi-
ment d’actuacio.
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4.2.2. Assessors i mediadors confidencials

Lassessoria confidencial (instructors, mediadors) és la figura
que rep la dentincia o comunicacié sobre una suposada situaci6
d’assetjament sexual o assetjament per raé de sexe, I'avalua i inicia
la tramitacié del procediment. Socupa de comunicar-se amb la vic-
tima i d’assessorar-la.

En els procediments que preveuen una fase prévia de mediacio,
aquestes persones estan encarregades de posar-se en contacte amb
la persona acusada i d’intentar trobar una soluci6 acceptable per a
totes les parts. Poden sollicitar mesures cautelars i provisionals per
garantir la seguretat i la salut de la victima.

Els assessors i les assessores confidencials sén, en general, per-
sonal que es presenta voluntariament al lloc, i han de rebre una for-
macio especifica. En alguns casos, han de ser membres d’algun organ
en particular (com la comissié d’igualtat o lequip d’atencié a l'asset-
jament sexual).

4.2.3. Comissions investigatives i/o sancionadores

La fase de procediment formal, en aquells procediments que tin-
guin una fase prévia de mediacio, o la instancia d’alcada, en aquells
que prevegin la possibilitat de recérrer la decisio inicial de l'assessor
confidencial, esta gairebé sempre encarregada a un organ col-legiat
(comite o comissid), la composicid, la funcié i les competencies de la
qual sestableixen en el protocol mateix (o, de vegades, en un annex).

La composicié daquests organs acostuma a combinar diferents pro-
cedéncies: comissions d'igualtat, equips de prevenci6 de riscos laborals,
representants unitaris o sindicals, representants de lempresa, etc.

En aquells casos en els quals la fase prévia de mediacié no prevegi
la realitzaci6 de tasques d’investigacid, aquestes comissions assumei-
xen aquesta responsabilitat.

4.2.4. Representacioé del personal

Els protocols reconeixen, en general, un paper a la representaci6
unitaria i sindical en la politica de prevencié, denuncia de situacions



dlassetjament, vigilancia del compliment de la normativa en matéria
laboral i de condicions de treball, tasques de sensibilitzacié i infor-
macio, suport i representacio de les empleades i els empleats publics
que ho sol-licitin expressament.

Per fer-ho, sestableix una série, més o menys regular, de poders i prer-
rogatives: dret a rebre informacié periodica sobre el nombre de dentin-
cies dassetjament sexual i assetjament per rad de sexe, dels resultats de
les investigacions, incloent-hi I'arxivament de dentincies, de les mesures
que sadoptin en virtut del protocol, a ser informada dels estudis que es
realitzin (sempre que aquests no continguin dades de caracter personal
dels qui han intervingut com a part en el procediment).

A aquests drets correspon un deure de sigil respecte dels fets dels
quals els i les representants de les organitzacions sindicals poguessin
tenir coneixement en lexercici de la seva representacid. Un deure de
sigil no respecte a la identitat de les persones implicades o de les
circumstancies que les poguessin identificar, sin6 «dels fets», pot ser
criticable des del punt de vista de leradicaci6 de la cultura de la im-
punitat vigent respecte a aquest tipus de conductes i que provoca la
divergencia entre les experiéncies d’assetjament sexual i assetjament
per rao6 de sexe i les dentincies d’aquests casos.

4.2.5. Experts en igualtat i altres experts externs

Alguns protocols estableixen lobligacié que hi hagi «experts» en
igualtat entre els membres de les comissions que han d’investigar i/o
avaluar els fets, o la possibilitat que aquests organs d’investigacio i
avaluacid recorrin a experts externs en 'ambit de la igualtat o de l'as-
setjament sexual i per rad de sexe.

La majoria dels protocols, no obstant aixo, no fa esment d'aquest
problema del coneixement expert més que de manera indirecta: com
que els organs encarregats del procediment dactuaci6 en casos d’as-
setjament sexual i d’assetjament per rad de sexe estan formats per
personal intern a lorganitzacid, el coneixement especific en aquesta
materia que tinguin aquestes persones sencarrega a la formaci6 que
han de seguir per entrar a formar part de les llistes de personal dis-
ponible per a aquestes funcions.
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4.3. Denlincia

Poden denunciar conductes que puguin ser constitutives d’asset-

jament sexual o assetjament per rad de sexe:

- la persona presumptament assetjada

- el seu representant legal'®®

- la representaci6 unitaria o sindical,'® amb lautoritzaci6 preévia de
la persona afectada'®

- qualsevol empleada o empleat public que tingués coneixement de
situacions que poguessin ser constitutius dassetjament sexual o
d'assetjament per rad de sexe'*

El que sembla un defecte de redaccié a larticle 4.1, el protocol de
IAdministracié General de I'Estat podria donar a entendre que tam-
bé en aquest ultim cas és necessaria l'autoritzacié de la persona afec-
tada. No obstant aixo0, entre els criteris generals de l'article 2.4 consta
expressament lobligacié de qualsevol empleat o empleada publics de
posar en coneixement dels seus superiors jerarquics els casos de pos-
sible assetjament sexual, aixi com l'obligacié de tot responsable pu-
blic de parar-hi atenci6 i tramitar les dentincies. El combinat d'aques-
tes dues obligacions resulta dificilment conciliable amb l'autoritzaci6
previa de la victima per denunciar situacions d’assetjament.

No obstant aix0, el Protocol de la Universitat de Valeéncia ha
traduit el Protocol de "Administracié General de I'Estat requerint
el consentiment de la persona assetjada per a la presentaci6 de la
denuncia per qualsevol membre de la comunitat universitaria que

163 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de Administracié General de I'Estat.

164 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per ra6 de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries.

165 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de 'assetjament per raé de sexe en I'ambit de la
Universitat de Valéncia.

166 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en 'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol per a la prevencid
i el tractament dels casos d’assetjament sexual i per rad de sexe de Ports de
IEstat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacié enfront de lassetjament
sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de la Universitat de Valéncia.



tingués coneixement d’una situacié dassetjament («A més de les per-
sones afectades, i sempre amb la seva autoritzacid, també podran pre-
sentar dentincia la representacié sindical aixi com qualsevol membre
de la comunitat universitaria»).

Es important aquest punt de la titularitat de la potestat de dentin-
cia perqué ens dona indicaci6 clara de com es concep l'assetjament
sexual i l'assetjament per rad de sexe i quins soén els béns juridics
protegits -independentment de les declaracions i definicions que els
protocols hagin pogut exposar a les parts introductories. Posem el
cas d’'una demanda de relacions sexuals, que és acceptada per una
subordinada i que és acompanyada de millores en les condicions la-
borals o promoci6 professional. La subordinada amant del cap no
posa una denuncia, perod ho podria fer una altra collega que tingui
coneixement de la situacié? I podria posar, en aquest cas, alterna-
tivament o cumulativament, una denuncia per assetjament per rad
de sexe on la part ofesa és ella mateixa (la col-lega)? Quin bé juridic
es relaciona amb cadascuna d’aquestes dues titularitats de l'acci6 de
dentncia? A la primera hipotesi, només la persona assetjada pot de-
nunciar, els altres necessiten el seu consentiment, el bé juridic prote-
git semblaria ser més aviat la intimitat, la llibertat sexual o la dignitat
de la persona assetjada. En el segon cas, si qualsevol pot denunciar,
sembla que es vulgui indicar que tothom té un interés legitim reco-
negut per la norma per oposar-se a conductes d’assetjament sexual
i per rad de sexe, independentment de qui sigui la victima directa
i de com aquesta es comporti; en aquest cas, el bé protegit seria un
ambient de treball lliure d’assetjament i/o discriminacio, la igualtat
entre dones i homes o la dignitat de les dones com a concepte que
transcendeix de la dignitat de cada dona individualment.

Alguns protocols admeten la possibilitat de dentncies verbals o
escrites, encara que demanen una ratificacié posterior per escrit en
el cas de dentincies verbals. Uns altres, no obstant aix0, requereixen
denuncia per escrit, i gairebé sempre preveuen o fins i tot adjunten el
model de dentincia.'”

167 Protocol d'actuacio6 enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per ra6

de sexe en 'ambit de la Universitat de Valéncia; Protocol per a la prevencid i el
tractament dels casos d’assetjament sexual i per rad de sexe de Ports de I'Estat
i Autoritats portuaries.
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4.4. Desenvolupament del procediment

Els procediments dactuacio establerts pels protocols varien no
sols pel que fa a les estructures que se nencarreguen, sin6 també
respecte al desenvolupament del procediment. Encara que normal-
ment els protocols estableixen procediments d'actuacié en dues fases,
aquestes no responen sempre a la mateixa logica, i cal distingir els
protocols en els quals la segona fase es presenta com un recurs d’alga-
da enfront de la valoracié inicial (de la primera fase), d'aquells en els
quals la segona fase consisteix en un tipus de procediment discipli-
nari mentre la primera fase es tractaria d'un mecanisme de resoluci6
informal o de mediacié. Mentre, en aquest segon cas, el qui denun-
cia pot decidir si acudir directament al procediment formal o passar
primer per la fase prévia de mediacid, en els protocols del primer cas
aix0 no passa. No obstant aix0, cal assenyalar que també en els pro-
cediments sense fase prévia de mediacio, es fa un lloc a la «resoluci6
informal» a la fase de primera instancia.

4.4.1. Procediments amb fase informal de mediacié i fase
formal disciplinaria

La majoria dels protocols estableix dues fases en el procediment.
Després de la recepcid de la dentincia, es preveu una primera fase
de valoraci6 de la denuncia i, de vegades, investigacio dels fets en els
quals la persona o ens responsable, de manera agil i consensuada, ha
daarribar a una solucié6 del cas mitjangant propostes que posin fia la
situacio conflictiva.

Aquesta primera fase es funda en els protocols sobre la creenga
que «de vegades, el fet de manifestar a la persona denunciada les
conseqiiéncies ofensives i intimidadores» del seu comportament és
suficient perque es resolgui el problema.'®

168 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacié
davant l'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe en I'ambit laboral de
PAdministracié de la Generalitat Valenciana; Protocol d’actuacié enfront de
lassetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe, Diputacié de Malaga.



En algun protocol se sosté que aquest metode, informal, dialogat i
reservat és consonant als desitjos de les victimes d’assetjament sexual
i dassetjament per ra6 de sexe, que en la majoria dels casos el que
pretenen és que cessi la conducta indesitjada.'® D’altra banda, com
tindrem ocasi6 de veure més endavant i com sexamina també en el
capitol IIT d'aquest estudi (E. Bodelén i C. Gala), aquestes fases pre-
vies de mediacié presenten no pocs problemes.

En els procediments amb fase informal previa, aquesta sinicia
amb comunicacions més o menys formalitzades de les suposades
situacions dassetjament sexual i assetjament per rad de sexe i el
nomenament de la persona mediadora. Aquesta pot ser una figura
determinada per estructures existents en I'administracié (com per
exemple, la comissié d’igualtat) o per les estructures creades pel pro-
tocol mateix per ocupar-se de l'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe (com, per exemple, 'Equip d’Atencid a I'Assetjament se-
xual i Assetjament per raé de Geénere). De vegades, la victima es pot
adrecar als representants del personal, a la unitat medica o a la unitat
d’atencié a lempleat perque realitzin aquesta tasca de mediaci6. En
general, aquesta fase de mediaci6 ha de ser rapida, en un termini
dentre set i quinze dies, i les persones mediadores tenen competen-
cia per demanar mesures cautelars i preventives.

La fase de mediaci6 es tanca amb un informe de valoracio inicial,
que pot proposar l'arxivament del cas o el seu trasllat al procediment
formal. El cas sarxiva perque no s’hagi pogut provar l'assetjament, o
perque les parts han aconseguit una soluci6é consensuada. El qui hi
intervé ha de deixar constancia escrita de tal acord a I'informe.

Si la mediacié fallés, o si la persona mediadora considerés que no
hi pot haver mediacié en el cas en concret, I'informe sol-licitara que
s'inicii el procediment formal de caracter investigatiu. Aquest proce-
diment formal també es pot iniciar directament, sense passar per la
fase de mediacio, que té caracter facultatiu.

La fase formal del procediment sacostuma a encarregar a un co-
mite o una comissio, que pot triar dentre els seus membres una per-
sona que faci les funcions d’instruccié del cas. Aquesta fase consisteix
a desenvolupar les tasques d’investigaci6 (mitjangant entrevistes i/o

19 Protocol d’actuacié enfront de lassetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Diputacié de Malaga.
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valoraci6 dels documents de prova aportats per la part denunciant) i
es conclou amb l'adopcié d’'un informe de valoracié final. Linforme
presenta la resolucié en la valoracio del cas, aixi com les propostes de
les mesures que s’han d’adoptar. Si I'informe conclou que hi ha una
situaci6 d’assetjament sexual o assetjament per rad de sexe, a més de
les mesures correctives necessaries, sol-licita o proposa la incoacié de
lexpedient disciplinari. També aquesta segona fase acostuma a tenir
terminis maxims establerts, normalment entre els quinze i quaran-
ta-cinc dies.

4.4.2. Procediments amb dues instancies jerarquiques
En un altre grup de protocols,'”® el procediment d’actuaci6 pre-
vist també té dues fases que, tanmateix, segueixen una logica diversa.
En aquests procediments, la primera fase funciona com una primera
instancia,'”! els resultats i les propostes de la qual es poden recorrer
davant un organ col-legiat.

De manera similar a la fase formal que hem vist en el grup de
protocols anterior, el procediment comenga amb una dentncia, que
sera avaluada per un assessor confidencial. Aquesta figura també té
competencia per dur a terme la investigaci6, mitjancant entrevistes
i valoracié de documents de prova, aixi com per proposar mesures
cautelars i preventives. La fase acaba amb lemissié d’'un informe que
conté la valoracié del cas i una proposta de resolucid, que es concreta-
ra en la decisié d’arxivar-lo per falta dobjecte o insuficiéncia d’indicis
o en la proposta de les mesures correctores oportunes, incloent-hi,
si escau, la incoacié de lexpedient disciplinari. En forga protocols
també hi ha la possibilitat de classificar el que s’ha esdevingut com a

170 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per raé
de sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
davant l'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe en 'ambit laboral de
PAdministracié de la Generalitat Valenciana; Protocol d’actuacié enfront de
lassetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe en I'ambit de la Universitat
de Valéncia.

7L En el Protocol d’actuacié davant lassetjament sexual i assetjament per raé
de sexe en l'ambit laboral de PAdministracié de la Generalitat Valenciana, la
primera fase és més una instancia d'assessorament a la victima.



falta disciplinaria diferent de 'assetjament sexual, proposant mesures
alternatives o un expedient especific. Els terminis perque aquestes
completin I'informe de conclusions, comptant des de l'inici del pro-
cediment, van dels trenta als quaranta-cinc dies.

Encara que, en aquests protocols, els assessors de la primera fase
tenen més tasques encomanades que les dels assessors/mediadors
dels protocols als quals ens referiem amb anterioritat, també aqui la
resoluci6 informal de la situaci6 hi té un lloc. Els assessors encarre-
gats de la primera fase intentaran una «resolucié informal» del cas
quan «segons el parer de l'assessoria confidencial, es trobi davant una
situacié que encara no fos constitutiva de qualificar-la com d’asset-
jament sexual o assetjament per rad de sexe, perd que si no sactua
podria acabar sent-ho».'”?

Deixant de banda la redaccié defectuosa, cal notar la repercussio
negativa que té aquesta configuracié de les situacions adequades a la
resolucid informal sobre els requisits definitoris de I'assetjament (en
particular l'adverbi «encara»). En efecte, tant I'adverbi «encara» com
la frase «podria acabar sent-ho» indiquen que en I'assetjament sexual
o en l'assetjament per rad de sexe amb un sol acte no n’hi ha prou
per constituir la conducta sancionada i que aquesta es refereix a un
procés de reiteracid, de manera analoga amb l'assetjament laboral. I,
no obstant aixo, una de les caracteristiques que distingeixen l'asset-
jament sexual i l'assetjament per ra6 de sexe —assenyalada també per
diversos protocols- és la innecessarietat de la repeticié per constituir
la conducta sancionada, ja que, en els casos d’assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, a diferencia de l'assetjament moral o
laboral, cada acte s’inscriu en un sistema de poder o de subordina-
ci6 grupal, que els dota immediatament de significat discriminatori
i és precisament aquest significat discriminatori el que constitueix la
conducta sancionada.

La segona fase es produeix com a conseqiiéncia de la possibilitat
de recorrer la decisié de la primera fase, amb la qual cosa sapel-la a
un altre organ.

Aquesta facultat de recurs, tanmateix, esta limitada en el Protocol
de 'Administracié General de 'Estat de dues maneres: a) que I'infor-

172 Protocol d'actuacio6 enfront de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe en l'ambit de TAdministracié General de I'Estat, cursiva afegida.

125



126

me de la primera fase, amb el qual la persona objecte d’assetjament
esta en desacord, hagi arxivat la dentncia per falta dobjecte o insu-
ficiencia d'indicis, o quan la resolucié hagi apreciat una falta disci-
plinaria diferent de la d’assetjament sexual o assetjament per ra6 de
sexe, i b) que la persona objecte d’assetjament aporti nous elements
de judici, degudament motivats.

En aquesta segona fase el comité avaluara la documentaci6 apor-
tada amb l'informe de valoraci6 inicial i decidira donar per acabada
la investigaci6 (per no apreciar indicis d’assetjament sexual o asset-
jament per rad de sexe i concordar amb l'arxivament de la dentincia)
i continuar el procediment realitzant les actuacions necessaries per
recollir informacié complementaria, si calgués.

Aquesta segona fase del procediment finalitza amb lelaboraci6
d’un informe de conclusions.

4.4.3. La carrega de la prova

Tot i que la inversi6 de la carrega de la prova sigui un dels ele-
ments més destacats de la configuracié del dret antidiscriminatori
de la Comunitat Europea, en el qual tant la Llei organica 3/2007 com
molts dels protocols diuen que s'inspiren, cal ressaltar-ne la gairebé
absoluta falta de consideraci6 per part dels protocols.

Només en un cas'”? trobem un apartat especificament dedicat a
la carrega de la prova: «els procediments en els quals es reclamin
actuacions discriminatories per rad de sexe, que es materialitzen en
conductes d’assetjament sexual, o en comportaments constitutius
d’assetjament per rad de sexe, correspon a la part demandada la pro-
va d’'abséncia de discriminacié en la seva actuacié i de la proporcio-
nalitat dels seus actes. A la part demandant correspon aportar indicis
de discriminaci6 suficients perqué es desencadeni la inversio de la
carrega de la provar.

Si ja de per si la prova constitueix un dels elements més dificils
tant en els casos de violéncia o assetjament sexual com en els casos de
discriminacio per rad de sexe, la inversié de la carrega de la prova és,

173 Protocol d’actuacié6 enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per ra6
de sexe en 'ambit de la Universitat de Valencia.



amés, un element generalment contestat quan la doctrina antidiscri-
minatoria saplica en I'ambit disciplinari, per la seva analogia amb el
dret penal. Es per aixd que un tractament adequat d’aquest element
del procediment hauria resultat més que necessari.

4.5. Conseqiiéncies, mesures i sancions
4.5.1. Mesures cautelars

Els responsables de la tramitaci6 de les dentncies, dofici o a ins-
tancies de part, poden proposar mesures cautelars,"”* degudament
motivades, en general fins a la finalitzacié de les actuacions.

Alguns protocols ofereixen exemples de mesures cautelars:

- separaci6 de la victima i la presumpta persona assetjadora'”

- modificaci6 de les condicions que afecten la prestacid del treball
i lentorn laboral,

- adaptaci6 o canvi del lloc de treball

Mentre que, en alguns protocols, la finalitat de les mesures caute-
lars és garantir la seguretat i la salut de la victima denunciant, altres
protocols es refereixen a «la proteccié efectiva de les persones afecta-
des», la qual cosa podria incloure no sols la persona presumptament
assetjadora, sin6 també altres persones implicades, com per exemple
els testimonis.

Alguns protocols estableixen explicitament que la victima tindra
prioritat en leleccié dels canvis,'”® o que aquests es faran amb el seu

174 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per raé

de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
davant l'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe en I'ambit laboral de
PAdministraci6 de la Generalitat Valenciana.

175 Protocol per a la prevenci6 i el tractament dels casos d'assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de 'Estat i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe, Ajuntament de
Valencia.

176 Protocol per a la prevenci6 i el tractament dels casos d'assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe, Ajuntament de
Valencia.
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consentiment,'”” o que en cap cas no podran suposar un perjudici o
menyscapte en les seves condicions de treball, ni salarials.'”®

4.5.2. Mesures correctores i complementaries

Els protocols estableixen normalment —a més, si escau, de la fun-
ci6 sancionadora del procediment- la necessitat dadoptar mesures
correctores de la situacié d’assetjament.'”

Alguns protocols'® enumeren com a mesures complementaries
que pot proposar l'assessoria confidencial o lorgan encarregat:

- suport psicologic i social a la persona assetjada i a la seva familia;

- modificacié d’aquelles condicions laborals que, amb el consenti-
ment previ de la persona assetjada, sestimin beneficioses per a la
seva recuperacio;

- adopci6 de mesures de vigilancia de proteccié de la persona assetjada.

Altres mesures que poden derivar d'un procediment dactuaci6
es refereixen a aquells casos en els quals la investigaci6 realitzada no
constati lexistencia de 'assetjament pero posi de manifest que hi ha
subjacent un conflicte personal rellevant generat pel treball.'®!

177 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Diputacié de Malaga.

178 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Protocol dactuacio
enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de sexe, Ajuntament de
Valéncia.

17 Protocol d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i lassetjament per ra6 de
sexe en lambit de 'Administracié General de I'Estat, Mesures de prevencio i
procediment d’actuaci6 en casos d’assetjament moral i/o sexista en el treball,
Departament d’Educacié, Universitats i Recerca, Govern Basc; Protocol
d’actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i de lassetjament per rad de sexe en
Pambit de la Universitat de Valencia; Protocol d'actuacié enfront de I'assetjament
sexual i l'assetjament per ra6 de sexe, Ajuntament de Valencia; Procediment
d’actuaci6 en cas d'assetjament sexual, Empresa Publica de Suelo de Andalucia.
180 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament sexual i
per ra6 de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries; Mesures de prevencio
i procediment d’actuacié en casos d’assetjament moral i/o sexista en el treball,
Departament d’Educacid, Universitats i Recerca, Govern Basc.

181 Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d'assetjament sexual i
per ra6 de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries.



Segons el protocol de 'Ajuntament de Valencia, es podran pren-
dre mesures també si el resultat final del procediment és el sobrese-
iment pero amb expressa declaracié sobre la bona fe de la dentncia.

4.5.3. Sancions

Els protocols fan referencia a la tipificacié de l'assetjament sexual
i de l'assetjament per ra6 de sexe com a falta disciplinaria molt greu a
larticle 95 de I'Estatut Basic de 'Empleat Public.'*

Quan en el procediment d’actuacio es constata clarament lexistén-
cia d'assetjament sexual o assetjament per ra¢ de sexe, es procedeix a
la incoacié d'un expedient disciplinari per falta molt greu (o ala seva
sol-licitud, segons les competéncies de lorgan que emet I'informe).

Alguns protocols'® preveuen la possibilitat de proposar la inco-
acié dexpedients disciplinaris diversos del d’assetjament, si una al-
tra falta diferent de l'assetjament sexual o per ra¢ de sexe resultés de
lanalisi del cas.

El protocol de 'Ajuntament de Valencia també estableix una serie
dlagreujants com la reincidéncia, la pluralitat de victimes, la presén-
cia de conductes intimidadores o represalies, la posicié de lassetja-
dor de decisi6 respecte a la relacio laboral de la victima, victimes
amb algun tipus de discapacitat, greus conseqiiéncies psicologiques
en la victima, medicament acreditades, victimes amb relacions labo-
rals no indefinides o amb relacions de caracter no laboral, assetja-
ment durant els processos de seleccié del personal, entorpiment de
la investigacié mitjangant pressions o coaccions sobre la victima, els
testimonis o persones del seu entorn laboral o familiar.

182 Com, per exemple, el Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, Ajuntament de Valéncia.

183 Protocol d'actuacio6 enfront de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe en 'ambit de TAdministracio General de I'Estat; Protocol per a la prevencio
i el tractament dels casos d’assetjament sexual i per raé de sexe de Ports de
IEstat i Autoritats portuaries; Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament
sexual i de I'assetjament per rad de sexe en I'ambit de la Universitat de Valéncia;
Protocol d’actuacié enfront de lassetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Ajuntament de Valéncia.

129



130

4.5.4. Denuncies falses

Tots els protocols fan referéncia a les denuncies falses. En linia
amb altres principis del procediment del protocol (garantir la dig-
nitat i la intimitat de totes les parts, i lobligacié de confidencialitat i
reserva), una denuncia dassetjament sexual i assetjament per rad de
sexe es considera un dany a la reputaci6 i dignitat de qui és acusat.

Els protocols estableixen, per tant, que les dentncies falses i/o les
dades'® falses seran constitutives d'una falta que donara lloc a la in-
coacid dexpedient disciplinari.

En la majoria dels protocols, les dentincies falses son aquelles en
les quals la persona assetjada ha proporcionat dades falses actuant
«amb acreditada falta de bona fe». Molts protocols distingeixen, per
tant, la denuncia falsa de la denuincia que no sha pogut provar o
que ha estat finalment considerada pels o0rgans competents com un
comportament diferent de 'assetjament sexual o assetjament per ra6
de sexe.

Algun protocol mostra una obsessié especial per les dentncies
falses, que estan tractades fins en tres llocs diferents, amb definicions
menys clares del que seria desitjable en un ambit amb tantes dispa-
ritats entre les experiéncies d'assetjament sexual i per rad de sexe, i
el percentatge de denuincies: «Les denuncies o al-legacions que es de-
mostrin intencionadament deshonestes o doloses seran constitutives
d’actuaci6 disciplinaria» o «Si de la investigacid realitzada es posés
en evidencia que la persona presumptament assetjada ha actuat amb
acreditada falta de bona fe o amb anim de danyar es podran adoptar
les mesures previstes per als suposits de transgressio de la bona fe
contractual». En tots dos passatges hi manca tota referencia a la falsi-
ficaci6 de les dades, com si una dentincia per assetjament sexual ne-
cessités, a més dels requisits relacionats amb el comportament patit,
labsencia d'anim de revenja o d’intencionalitat de danyar l'assetjador.

184 Aix0 inclou no sols les persones que denuncien, sind també el qui es
presenta com a testimoni. Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual
i l'assetjament per rad de sexe en l'ambit de Administracié General de I'Estat;
Protocol d’actuaci6 enfront de lassetjament sexual i de 'assetjament per rad de
sexe en I'ambit de la Universitat de Valéncia.



4.5.5. Represalies

Estan expressament prohibides les represalies contra les persones
que efectuin una dentincia, donin testimoni, col-laborin o participin
en les investigacions, i contra aquelles persones que soposin a qualse-
vol situacié dassetjament enfront de si mateixos o enfront de tercers.'®

Les represalies o els actes de discriminacié contra la persona de-
nunciant es consideren falta laboral, per la qual cosa s’'incoa el cor-
responent expedient disciplinari.'*

Alguns protocols expliciten, a més, que estan prohibides les repre-
salies contra qui hagi denunciat un cas d’assetjament sexual o asset-
jament per ra6 de sexe que finalment no hagi pogut ser provat i no hi
hagi constataci6 de mala fe en la denuncia.

185 Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe en l'ambit de "Administracié General de I'Estat; Protocol d’actuacié
enfront de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe en I'ambit de
la Universitat de Valéncia; Protocol per a la prevenci6 i el tractament dels casos
d'assetjament sexual i per ra6 de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries;
Protocol d'actuaci6 enfront de lassetjament sexual i assetjament per rad de
sexe, Ajuntament de Valéncia.

186 Protocol d'actuaci6 enfront de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe, Ajuntament de Valéncia.
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Sumari: Introduccid.

Primera part. 1. Bases legals dels protocols contra l'assetjament se-
xual i per ra6 de sexe en l'ambit de les empreses. 2. Situacié dels pro-
tocols en els convenis col-lectius. 3. Referéncies legals. 4. Els objectius
del protocol. 5. Tipologies i conceptualitzacié de l'assetjament inclo-
ses en els protocols. 6. Les mesures de prevencié. 7. Els mecanismes
de suport. 8. El procediment informal. 8. El llenguatge no sexista.
Segona part. 1. Principis que informen el procediment d’intervencio6
0 actuaci6 en materia d’assetjament sexual o per rad de sexe. 2. El
procediment formal dactuacié enfront de situacions d’assetjament
sexual o per rao de sexe. 3. El paper dels/de les representants dels/de
les treballadors/es. 4. Conseqiiéncies derivades d’'una situacié d’as-
setjament. 5. Possible exoneraci6 de la responsabilitat empresarial? 6.
La garantia d'indemnitat de les victimes i de les persones intervinents
en el procediment d’intervencié. 7. Qiiestions generals relacionades
amb l'aplicaci6 dels protocols: seguiment de la seva aplicacio, revisio
i vigencia.

Introduccié

En aquest apartat de lestudi sanalitzen, tant des d’una perspectiva
preventiva com d’aplicacid, els protocols d’actuacio o intervencié en
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matéria d’assetjament sexual o per rad de sexe recollits en convenis
col-lectius, tant dempresa com supraempresarials (sectorials), publi-
cats en el Butlleti Oficial de I'Estat des del dia 1 de gener de 2009 fins
al 30 d’abril de 2012 i referits al sector privat.

Cal tenir present que només s’han triat aquells convenis col-lec-
tius que incorporen un protocol ja vigent,’” i shan descartat, en
conseqiiencia, aquells suposits en queé només es preveia que, en un
termini de temps més o menys proper, es negociaria o es posaria en
marxa un protocol. Aixi mateix, s’han incorporat tots els protocols o
procediments dactuacié vigents, amb independencia de la seva ex-
tensio i un contingut més o menys desenvolupat o detallat.

D’altra banda, cal destacar que, en el suposit concret dels convenis
col-lectius supraempresarials, s’han inclos a lestudi tant aquells que
recullen un protocol d’actuacié com aquells que incorporen les pau-
tes que han de complir necessariament els protocols que posterior-
ment es negocien a escala empresarial en el sector d’activitat afectat
pel conveni.

Seguint el criteri anterior, el nombre de protocols analitzats és de
cinquanta-sis, la gran majoria recollits en convenis col-lectius dem-
presa, pertanyents a sectors dactivitat molt diversos. Aixi, del total
de cinquanta-sis protocols, només dotze (un 21,42%) estan inclosos
en un conveni col-lectiu de sector.

l. Primera part

1. Bases legals dels protocols contra I’assetjament
sexual i per raé de sexe en I'ambit de les empreses

Com ja s’ha explicat a la introduccié, una de les fonts que han
inspirat els canvis juridics en el tema d’assetjament sexual i per ra6
de sexe en l'ambit de les empreses han estat les regulacions europees.
Una de les primeres va ser la Recomanacié de les Comunitats Euro-
pees 92/131, de 27 de novembre de 1991, relativa a la dignitat de la
dona i ’home en el treball que va abordar I'assetjament sexual i va
proposar la definicié segiient:

187 La llista de protocols estudiats es recull en un annex d’aquest estudi.


http://europa.eu.int/cgi-bin/eur-lex/udl.pl?REQUEST=Seek-Deliver&LANGUAGE=es&SERVICE=eurlex&COLLECTION=lif&DOCID=392X0131
http://europa.eu.int/cgi-bin/eur-lex/udl.pl?REQUEST=Seek-Deliver&LANGUAGE=es&SERVICE=eurlex&COLLECTION=lif&DOCID=392X0131

La conducta de naturalesa sexual o altres comportaments basats
en el sexe que afecten la dignitat de la dona i l'home en el treball, in-
cloent-hi la conducta de superiors i companys, resulta inacceptable si:
a. aquesta conducta és indesitjada, forassenyada i ofensiva per a la

persona que nés objecte,

b. la negativa o la submissié duna persona a aquesta conducta per
part dempresaris o treballadors (inclosos els superiors i els com-
panys) sutilitza de manera explicita o implicita com a base per a
una decisié que tingui efectes sobre laccés daquesta persona a la
formacid professional i a locupacié, sobre la seva continuacié, el
salari o qualssevol altres decisions relatives a locupacié i/o

c. aquesta conducta crea un entorn laboral intimidador, hostil i hu-
miliant per a la persona que nés objecte, i que aquesta conducta pot
set, en determinades circumstancies, contraria al principi d’igual-
tat de tracte.

Aquesta recomanacié inclou un annex amb el Codi de conducta
sobre les mesures per combatre lassetjiament sexual (d’ara endavant
codi de conducta). El codi de conducta inclou diversos elements que,
com es veura, han influit notablement en lelaboraci6 dels protocols
a Espanya.'s

La Directiva 2002/73/CE ha donat un nou context a la regulaci6
europea en temes dassetjament sexual i per rad de sexe. Les regula-
cions sobre assetjament sexual i per ra6 de sexe han quedat incorpo-
rades a la Directiva 2006/54/CE.

En la seva exposicié de motius, la Directiva 2006/54/CE afirma,
en el seu apartat 6, que:

lassetjament per raé de sexe i lassetjiament sexual sén contraris al
principi d’igualtat de tracte entre homes i dones i constitueixen dis-
criminacié per rad de sexe a lefecte de la present directiva. Aquestes
formes de discriminacio es produeixen no sols en el lloc de treball, siné
també en el context de laccés a locupacié, a la formacié professional
i a la promocid. Per tant, shan de prohibir aquestes formes de discri-
minacié i han destar subjectes a sancions efectives, proporcionades i
dissuasories.

188 Sobre la importancia daquest codi vegeu: Garcia-Perrote (2008).
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Aquesta directiva situa clarament el problema com un tema de
discriminacio per ra6 de sexe, en el qual tenen particulars responsa-
bilitats les empreses; aixi, a l'apartat 7 de lexposicié de motius safir-
ma:

en aquest context, cal encoratjar els empresaris i els responsables de
la formacio professional a prendre mesures per combatre tota classe de
discriminacio per rad de sexe i, en particular, a prendre mesures pre-
ventives contra lassetjament i lassetjiament sexual en el lloc de treball
i en laccés a locupacié, a la formacié professional i a la promocio, de
conformitat amb la legislacié i la practica nacionals.

En els ultims anys el tema s’ha repres a partir de la Comunicaci6
de la Comissi6 al Consell i al Parlament Europeu, per la qual es tra-
mita 'acord marc europeu sobre l'assetjament i la violéncia en el tre-
ball (COM/2007/0686 final), de 8 de setembre de 2007. No obstant
aix0, aquest acord marc sobre l'assetjament fa escasses referéncies a
lassetjament sexual i per rad de sexe i dilueix aquestes conductes en
el concepte generic d’assetjament:

En el lloc de treball es poden presentar diverses formes dassetjament
i de violéncia, que poden ser de caracter fisic, psicologic o sexual.

Aixi mateix, la definici6 que es fa de l'assetjament és genérica; es
descriu a larticle 3 com:

Lassetjament i la violéncia es deuen al comportament inacceptable
dun o més individus i poden adoptar diverses formes, algunes de les
quals es poden identificar més facilment que unes altres. Lambient del
treball pot influir en lexposicié de les persones a lassetiament i a la
violéncia.

Existeix assetjament quan dun o més treballadors o directius, de
manera repetida i deliberada, sabusa, se’ls amenaga i/o se’ls humilia
en circumstancies relacionades amb el treball.

La regulaci6 actual sobre l'assetjament sexual i per rad de sexe,
aixi com lobligacié de prevenir aquestes conductes, esta regulada
per la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes (d’ara endavant LOIEDH), que dedica larticle 48
d’aquesta llei als protocols en l'ambit de les empreses:

Article 48. Mesures especifiques per prevenir lassetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe en el treball.



1. Les empreses hauran de promoure condicions de treball que evitin
lassetiament sexual i lassetjiament per rad de sexe i arbitrar procedi-
ments especifics per a la seva prevencid i per donar curs a les dentin-
cies o reclamacions que puguin formular els qui whagin estat objecte.
Amb aquesta finalitat es podran establir mesures que s hauran de ne-
gociar amb els representants dels treballadors, tals com lelaboracié
i difusio de codis de bones practiques, la realitzacio de campanyes
informatives o accions de formacio.

2. Els representants dels treballadors hauran de contribuir a prevenir
lassetiament sexual i lassetjament per rad de sexe en el treball mit-
jangant la sensibilitzacié dels treballadors i treballadores enfront
daquest i la informacié a la direccié de lempresa de les conductes
o els comportaments de qué tinguessin coneixement i que poguessin
afavorir-ho.

La responsabilitat empresarial enfront de l'assetjament és clara,
ja que la disposicié addicional 11a.1 de la LOIEDH déna una nova
redaccio a l'article 4.2.1) de I'Estatut dels Treballadors, que indica que
els/les treballadors/es tenen com a drets basics: «respecte a la seva
intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat, incloent-hi la
proteccio enfront de lassetjiament per raé dorigen racial o étnic, re-
ligié o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual, i enfront de
lassetjament sexual i a lassetiament per rao de sexe».

La importancia donada a l'assetjament sexual i per rad de sexe
queda de manifest a la reforma que efectua la LOIEDH de larticle 54
de I'Estatut dels Treballadors a través de la disposici6 addicional 11a,
que, entre les causes de 'acomiadament disciplinari, hi afegeix una
nova causa «g»:

Tretze. Es modifica la lletra g) de lapartat 2 de larticle 54, que que-
da redactat en els termes segiients: g) Lassetjament per raé dorigen ra-
cial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual
i lassetjament sexual o per rad de sexe a lempresari o a les persones que
treballen a lempresa.

La gravetat d'aquesta conducta ja estava recollida des de I'any 2000
a la Llei sobre infraccions i sancions en lordre social (LISOS) (Reial
decret legislatiu 5/2000), en el seu article 8.13, que defineix com a
infraccié molt greu:
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8.13. Lassetjament sexual, quan es produeixi dins de lambit que
abasten les facultats de direccié empresarial, sigui quin en sigui el sub-
jecte actiu.

D’altra banda, cal recordar que l'article 10 del Reial decret 1615/09,
que regula el distintiu d’igualtat, inclou lelaboracié de protocols, la
qual cosa pot ser un incentiu per a les empreses.

Finalment, des de la perspectiva legal, cal tenir present que, encara
que no és previst ala LOIEDH per raons de delimitacié material, I'as-
setjament sexual i 'assetjament per ra6 de sexe constitueixen un risc
laboral de naturalesa psicosocial, la qual cosa implica, dacord amb el
que preveu larticle 14 de la Llei de prevencié de riscos laborals, que
lempresari és responsable devitar que es donin a la seva empresa, per
ala qual cosa ha d’arbitrar tots els mecanismes preventius necessaris,
i, si no ho aconsegueix, ha d’assumir, juntament amb lassetjador, les
corresponents responsabilitats (les previstes a la LISOS i una possible
responsabilitat indemnitzatoria).

2. Situacio dels protocols en els convenis col-lectius

La ubicacié dels protocols en els convenis col-lectius déna infor-
macio6 sobre el pes i la importancia que tenen. Els protocols més ela-
borats tenen o un capitol propi dins del conveni'*® o es desenvolupen
a 'annex o les disposicions finals."®® Els protocols que se situen en

18 I CC de tripulants de cabina de passatgers d'Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009); CC de grans magatzems, per al periode
2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009); CC de Hermandad Farmacéutica del
Mediterraneo, Sociedad Cooperativa Limitada (BOE de 8 d’abril de 2010); CC
nacional del cicle del comerg del paper i les arts grafiques (BOE de 5 de juliol
de 2010); CC de Saint-Gobain Cristalerfa, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010);
Plan de igualdad de Santa Barbara Sistemas, S.A., que déna compliment al que
estableix la disposicié addicional primera del conveni i que passa a integrar-s’hi
(BOE de 30 d’agost de 2010); VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de
marg de 2011); CC de Kiabi Espafia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011);
VIII CC de Renault Espaia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).

1% Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d'actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de mar¢ de 2009); Pla d’igualtat de Danone, S.A., que forma part
del seu CC (BOE de 9 de setembre de 2009); VIII CC de Repsol Petrdleo, S.A.



els annexos o a les disposicions addicionals acostumen ser els més
complets (30,4%). No obstant aixo, gairebé la meitat dels protocols
(48,2%) consisteixen senzillament en un unic article que recull algu-
nes qiiestions dins del conveni col-lectiu.”! Es tracta de formulacions
molt vagues i genériques i que clarament no satisfan els requisits d'un
protocol.

(BOE de 23 doctubre de 2009); CC de Praxair Espana, S.L., Praxair Produccion
Espana, S.L.U,, Praxair Soldadura, S.L.U,, i Praxair Euroholding, S.L. (BOE de 5
de juliol de 2010); I CC d'Unidad Editorial Informacién Econdmica, S.L. (BOE
de 13 de juliol de 2010); I CC marc del grup dempreses E.ON Espafia (BOE d’11
de mar¢ de 2011); ITI CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE
de 28 de juny de 2011); CC de Telefénica de Espaiia, S.A.U., per als anys 2011-
2013 (BOE de 4 d'agost de 2011); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (fabriques)
(BOE de 4 doctubre de 2011); II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de
novembre de 2011); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de
2012); CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012); CC
de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012); IV CC de supermercats del
Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012); acta en la qual es conté l'acord sobre
protocol de prevenci6 enfront de l'assetjament, assetjament sexual i per ra6 de
sexe, de conformitat amb el que es disposa a la disposicié addicional segona del
CC per a les empreses de comerg a lengros i importadors de productes quimics
industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012);
CC de la Companyia de Distribucié Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢
de 2012); I CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de
marg de 2012).

¥ II CC de tripulants de cabina de passatgers d'Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009); CC de grans magatzems, per al periode
2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009); CC de Hermandad Farmacéutica del
Mediterraneo, Sociedad Cooperativa Limitada (BOE de 8 d’abril de 2010); CC
nacional del cicle del comerg del paper i les arts grafiques (BOE de 5 de juliol
de 2010); CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010);
Pla d’igualtat de Santa Barbara Sistemas, S.A., que déna compliment al que
estableix la disposicié addicional primera del conveni i que passa a integrar-s’hi
(BOE de 30 d'agost de 2010); VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de
marg de 2011); CC de Kiabi Espaiia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011);
VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).
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Taula 1. Situacio del protocol dins de conveni col-lectiu.

48,2%

Capitol Article Annex

Font: Elaboracié propia.

Un tema central en relacié amb els protocols és analitzar quin
enquadrament conceptual tenen dins dels convenis col-lectius, és a
dir, en quin marc de mesures situen l'assetjament sexual i per raé
de sexe. Tal com hem vist a la introduccid, l'assetjament sexual i per
rad de sexe esta vinculat amb la defensa de diversos drets com son la
no-discriminacié per rad de sexe, la dignitat de les persones, el dret a
la no-violéncia i a la salut laboral.

En diversos protocols 'assetjament sexual i per rad de sexe és en-
tes unint diverses perspectives: com un atac a la dignitat de les per-
sones, al principi de no-discriminacid i a la salut laboral. Un exemple
en seria l'article 1 del conveni de Repsol, que, a la declaracié de prin-
cipis, uneix aquestes tres perspectives:

Tota persona té dret a rebre un tracte cortés, respectuds i digne, aixi
com a la salvaguarda dels seus drets fonamentals de caire laboral.

S’han de consolidar les politiques d’igualtat i no-discriminacié entre
la plantilla, al mateix temps que safavoreix la conscienciacio col-lectiva
envers aquest problema.

Cal millorar les condicions de treball de les persones contractades i
elevar-ne el nivell de proteccio de la seguretat i salut, no sols vetllant per



la prevencio i proteccié enfront de riscos que poden ocasionar menys-
capte o dany fisic, sind també enfront de riscos que puguin originar
deterioracio en la salut psiquica.

En la major part dels casos, lenfocament conceptual es remet a
diversos daquests drets, especialment al dret a la igualtat i a la dig-
nitat. En un tercer lloc, hi hauria les referéncies a la salut laboral i en
molt pocs casos la vinculacid entre 'assetjament sexual i la violéncia
contra les dones. En aquest sentit, també resulta interessant veure en
quina area de mesures es troben els protocols. Els convenis col-lec-
tius inclouen les mesures contra l'assetjament sexual i per ra6 de sexe
en diverses arees del pla d’igualtat, que serien:

1. Mesures de promocio de la igualtat i dret a la no-discriminacio

Els protocols acostumen a apareixer vinculats a parts del conveni
en les quals es desenvolupa el dret a la no-discriminacié i a la igual-
tat. Aquesta vinculacié amb les mesures antidiscriminatories és la
referéncia més freqiient, en un 46,4% dels estudiats.”” No obstant

2 CC d’Unién de Detallistas Espaioles, S. Coop., Grupo Técnico, S.A.,
Tripode, S.A. i COIDEC, S.A. (BOE de 31 dagost de 2009); pla d’igualtat de
Danone, S.A., que forma part del seu CC (BOE de 9 de setembre de 2009); CC
de grans magatzems, per al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009);
III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009); VIII CC
de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); CC estatal del sector
de desinfeccio, desinsectacio i desratitzacié (BOE de 28 doctubre de 2009);
acta de la Comissié Paritaria del I CC de lentitat ptblica empresarial Renfe-
Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010); I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25
de marg de 2010); CC d’Hermandad Farmacéutica del Mediterraneo, Sociedad
Cooperativa Limitada (BOE de 8 d'abril de 2010); acord complementari al CC
general de la inddstria quimica de Repsol YPF Lubricantes y Especialidades,
S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010); CC nacional del cicle del comerg del paper
i les arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010); CC interprovincial de la
indudstria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol
de 2010); I CC marc del grup dempreses E.ON Espafia (BOE de 11 de marg de
2011); acta dels acords de modificacié de larticle 27 del CC de I'Agencia Efe,
S.A., i la incorporacié de nous acords (BOE de 27 d’abril de 2011); VIII CC
de Renault Espafia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011); III CC de la
Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011); CC
de Saint Gobain Vicasa, S.A. (fabriques) (BOE de 4 doctubre de 2011); II CC
del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011); IV CC de treball
estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria (BOE de 10 de
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aix0, és un tant per cent insuficient si tenim en compte que de ma-
nera molt clara la legislacié comunitaria i espanyola vinculen la pro-
teccio enfront de l'assetjament sexual i per rad de sexe amb el dret a
la no-discriminacié sexual. Tal com assenyala Teresa Pérez del Rio:

...en la violéncia de génere en locupacio, en les seves dues manifes-
tacions, lassetjament sexual i lassetjament sexista, el dret fonamental
violat per excel-léncia és el dret a la igualtat. (Del Rio, 2009 p.21).

Recordem que a la Directiva 2002/73/CE, del Parlament Europeu
i del Consell, de 23 de setembre de 2002, modificativa de la Directi-
va 76/207/CEE, es va assenyalar clarament que l'assetjament sexual
i per ra6 de sexe son discriminatoris per rad de sexe. Aquesta idea
ha quedat recollida a larticle 2.2.a) de la Directiva 2006/54/CE, que
incorpora la directiva del 2002.

Seguint la legislacié europea, la LOIEDH indica a l'article 7.3, que
«es consideraran en tot cas discriminatoris lassetiament sexual i lasset-
jament per rao de sexe». En aquest mateix sentit, la LOIEDH situa la
definicié dassetjament sexual i per ra6 de sexe (article 7) en el titol I
de la llei dedicat al principi d’igualtat i la tutela contra la discrimina-
ci6. No obstant aixo, gairebé la meitat dels protocols no se situen en
la linia del que estableix la LOIEDH, entenent el problema de l'asset-
jament sexual com un tema de discriminacio.

2. Relacié amb el pla d’igualtat
En un 35,7% dels casos estudiats el protocol apareix o es relaci-
ona amb el desenvolupament del pla d’'igualtat.’”® Larticle 46 de la

desembre de 2011); CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012);
CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012); CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012); IV CC de supermercats
del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012); acta en la qual es conté 'acord
sobre protocol de prevencié enfront lassetjament, l'assetjament sexual i per rad
de sexe, dacord amb el que s’inclou a la disposicié addicional segona del CC
per a les empreses de comerg a lengros i importadors de productes quimics
industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012);
IIT CC de Consum, Sociedad Cooperativa Valenciana (BOE de 25 d’abril de
2012); IV CC de Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012); I CC del grup
dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg de 2012).

1% Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d'actuacidé
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de mar¢ de 2009); Pla d’igualtat de Danone, S.A., que forma part
del seu CC (BOE de 9 de setembre de 2009); I CC d’Importaco, S.A. (BOE



LOIEDH estableix com a contingut dels plans d’igualtat, entre d’altres,
la prevencio6 de l'assetjament sexual i de 'assetjament per raé de sexe.

3. Relacié amb salut laboral i riscos laborals

La relacié dels protocols amb I'ambit dels riscos i salut laboral és
molt clara, ja que:

Si, segons larticle 4 LPRL, sentén per risc laboral la possibilitat que
una treballadora pateixi un determinat dany derivat del treball i es
consideren danys derivats del treball les lesions sofertes amb motiu o
arran del treball, resulta evident que lassetjament sexual i lassetjament
per rad de sexe, a més de discriminacions per rad de sexe, constitueixen
riscos laborals (Martinez, 2010: 212).

En un 28,6% dels casos, el protocol se situa en el conveni junta-
ment amb les mesures de salut laboral'** i en un 35,7% dels casos les

de 25 de mar¢ de 2010); Acord complementari al CC general de la industria
quimica de Repsol YPF Lubricantes y Especialidades S.A. (BOE de 21 dabril
de 2010); CC nacional del cicle del comer¢ del paper i les arts grafiques (BOE
de 5 de juliol de 2010); CC interprovincial de la industria metalgrafica i de
fabricacié denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010); CC d’Ibermatica,
S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010); CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE
de 21 d'agost de 2010); Pla d’igualtat de Santa Barbara Sistemas, S.A., que déna
compliment al que estableix la disposici6 addicional primera del conveni i que
passa a integrar-s’hi (BOE de 30 d’agost de 2010); CC de Hertz de Espaiia, S.L.
(BOE de 14 de marg de 2011); VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31
de marg de 2011); CC de Kiabi Espafia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011);
III CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de
2011); CC de Telefénica de Espaiia, S.A.U. per als anys 2011-2013 (BOE de 4
d'agost de 2011); IV CC de treball estatal per a les empreses de gestié i mediacié
immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011); XXV CC de Philips Ibérica,
S.A.U,, 2011-2012 (BOE de 9 de gener de 2012); CC de Siemens, S.A. (BOE de
24 de febrer de 2012); IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de
mar¢ de 2012); IV CC de Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d'abril de 2012); CC de la
Compaiiia de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢ de 2012).
194 CC d’Unioén de Detallistas Espaiioles, S. Coop., Grupo Técnico, S.A., Tripode,
S.A.iCOIDEC, S.A. (BOE de 31 d’agost de 2009); CC de grans magatzems, per
al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009); VIII CC de Repsol Petrdleo,
S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28
doctubre de 2009); CC estatal delaboradors de productes cuinats per a la seva
venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010); Acord complementari al CC
general de la industria quimica de Repsol YPF Lubricantes y Especialidades
S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010); V CC de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de
2010); CC de Praxair Espaiia, SL, Praxair Producciéon Espaiia, S.L.U., Praxair
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mesures del protocol apareixen doblement relacionades amb qtiesti-
ons de riscos laborals i igualtat.'*

4. Relacié amb la violencia de génere

Una de les coses que criden més l'atenci6 és lescassa relacié que
sestableix entre les mesures contra la violéncia de génere i els pro-
tocols contra l'assetjament sexual. Només en un 3,6% dels casos, els
protocols estan situats en els convenis a la part relativa a mesures
contra la violeéncia de genere.'”® Aquesta dada mostra loblit dels as-

Soldadura, S.L.U,, i Praxair Euroholding, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010); I
CC d’Unidad Editorial Informacién Econdmica, S.L. (BOE de 13 de juliol de
2010); CC d’Ibermitica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010); I CC marc estatal
de lleure educatiu i animacié sociocultural (BOE de 8 de mar¢ de 2011); I CC
marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE de 11 de marg de 2011); III CC
de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011);
II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011); I CC del
grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg de 2012); IV CC
de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

195 CC de grans magatzems, per al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de
2009); X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); I CC
de Globalia Servicios Corporativos, S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009); V
CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010); CC
d’Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010); Pla d’igualtat de Santa Barbara
Sistemas, S.A., que dona compliment al que estableix la disposici6 addicional
primera del conveni i que passa a integrar-shi (BOE de 30 d’agost de 2010);
XXIIT CC marc per a oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de 2011); V
CC de Decathlon Espana, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011); I CC marc del
grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de mar¢ de 2011); CC de Seguriber
Compaiifa de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de maig de 2011); III
CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de
2011); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (fabriques) (BOE de 4 doctubre de
2011); IT CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011); CC
de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012); CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012); IV CC de supermercats
del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012); III CC de Consum, Sociedad
Cooperativa Valenciana (BOE de 25 d’abril de 2012); CC de la Compaiiia de
Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg de 2012); IV CC de
Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012); acta en la qual es conté 'acord
sobre protocol de prevenci6 enfront de l'assetjament, I'assetjament sexual i per
rad de sexe, dacord amb el que estableix la disposicié addicional segona del
CC per a les empreses de comerg a lengros i importadors de productes quimics
industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).
96 JIT CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de



pectes vinculats amb la violéncia de genere, que li sén propis, i que
son clarament indicats per la legislaci6 internacional.

No sols la legislaci6 internacional ja esmentada en la introduccié
indica la necessitat de vincular l'assetjament sexual i per rad de sexe
amb les violencies masclistes, sind que també a la doctrina espanyola
diversos autors i autores, amb queé estem d’acord, han mostrat que
l'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe o assetjament sexis-
ta, shan de vincular amb la violéncia de genere: «...la violéncia de
genere en lambit laboral no és un tipus dassetjiament moral, tenen les
mateixes causes que la resta de les manifestacions de violéncia contra
la dona i presenta trets diferencials de tal importancia que fan incor-
recte un tractament conjunt.» (Pérez del Rio, 2009: 22).

Només alguns protocols que es vinculen a 'ambit de la prevencié
de riscos laborals indiquen que l'assetjament sexual constitueix una
forma de violeéncia:

3. La Direccié del Grup i els representants dels treballadors reconei-
xen que lassetjament i la violéncia potencialment poden afectar qual-
sevol lloc de treball i qualsevol treballador. Sota el principi de toleran-
cia zero a lassetjament i violéncia en el treball el Comité Intercentres
de Seguretat i Salut definira els procediments especifics que se seguiran
per prevenir laparicio dels casos. I Conveni col-lectiu marc del Grup
dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de mar¢ de 2011).

5. Relacié amb el régim disciplinari
Els protocols se situen a la part del conveni dedicada a les qiiesti-
ons del regim disciplinari en un 25% dels casos."”’

2011); I CC marc del grup dempreses E.ON Espafia (BOE d’11 de mar¢ de 2011).
197 CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31 dagost de 2009); CC de
grans magatzems, per al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009); III
CC de Fundacién Diagrama Intervencién Psicosocial (BOE de 8 doctubre de
2009); I CC de Globalia Servicios Corporativos, S.L. (BOE de 9 de desembre
de 2009); I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010); I CC d'Iris
Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010); CC interprovincial de la induastria
metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010);
CC d’Ibermitica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010); XXIII CC marc per a
oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de 2011); I CC marc estatal de lleure
educatiu i animaci6 sociocultural (BOE de 8 de marg de 2011); III CC de la
Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011); IV
CC estatal per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals (BOE de 14
doctubre de 2011); III CC de Consum, Sociedad Cooperativa Valenciana (BOE
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Taula 2: Mesures que es relacionen amb el protocol dins
del conveni.
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Font: Elaboracié propia

3. Referéncies legals

Un altre element que ens ajuda a entendre en quin marc concep-
tual se situen els protocols és l'analisi de les referéncies legals que
shi fan. En aquest sentit, les referéncies legals més freqiients sén a
la LOIEDH, que apareixen en un 35,7% dels casos.'”® Les referéncies

de 25 d’abril de 2012); IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de
marg de 2012).

1% Pla marc d’igualtat de la Uni6 General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que sincorporen al text del
CC (BOE de 20 de marg de 2009); Pla d’igualtat de Danone, S.A., que forma
part del seu CC (BOE de 9 de setembre de 2009); VIII CC de Repsol Petrdleo,
S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); CC estatal del sector de desinfeccid,
desinsectacio i desratitzacié (BOE de 28 doctubre de 2009); I CC de Globalia
Servicios Corporativos, S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009); Acta de la
Comissi6 Paritaria del I CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora
(BOE de 24 de mar¢ de 2010); Acord complementari al CC general de la



a l'acord marc europeu sobre l'assetjament i la violéncia en el treball
son les segones més nombroses, en un 19,6% dels casos.'”

industria quimica de Repsol YPF Lubricantes y Especialidades, S.A. (BOE de
21 d’abril de 2010); CC nacional del cicle del comerg del paper i arts grafiques
(BOE de 5 de juliol de 2010); CC interprovincial de la induastria metalgrafica
i de fabricaci6 denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010); CC de Saint-
Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010); CC de Hertz de Espaia,
S.L. (BOE de 14 de marg de 2011); VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE
de 31 de marg de 2011); III CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos,
S.A. (BOE de 28 de juny de 2011); CC de Telefénica de Espafia, S.A.U. per
als anys 2011-2013 (BOE de 4 dagost de 2011); CC de Saint Gobain Vicasa,
S.A. (fabriques) (BOE de 4 doctubre de 2011); CC de Saint Gobain Vicasa, SA
(BOE de 3 de febrer de 2012); CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de
2012); IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012);
CC de la Compaiiia de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢
de 2012); Acta en qué es conté 'acord sobre protocol de prevenci6 enfront de
lassetjament, assetjament sexual i per rad de sexe, d'acord amb el que estableix
la disposicié addicional segona del CC per a les empreses de comerg a lengros
i importadors de productes quimics industrials, i de drogueria, perfumeria i
annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).

19 Pla marc d’igualtat de la Uni6 General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de lassetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de marg de 2009); CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de
21 d’agost de 2010); V CC de Decathlon Espaiia, S.A. (BOE de 14 de febrer de
2011); I CC marc del Grup d’Empreses E.ON Espaiia (BOE de 11 de mar¢ de
2011); CC de Hertz de Espana, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011); VIII CC
Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011); Acta dels acords de
modificaci6 de l'article 27 del CC de 'Agencia Efe, SA, ila incorporacié de nous
acords (BOE de 27 dabril de 2011); CC de Telefénica de Espaiia, S.A.U. per
als anys 2011-2013 (BOE de 4 dagost de 2011); CC de Saint Gobain Vicasa,
SA (fabriques) (BOE de 4 doctubre de 2011); Acta en la qual es conté l'acord
sobre protocol de prevenci6 enfront de l'assetjament, assetjament sexual i per
rad de sexe, dacord amb el que estableix la disposicié addicional segona del
CC per ales empreses de comerg a lengros i importadors de productes quimics
industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012);
CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).
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Taula 3: Referéncies legals.
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Font: Elaboracié propia.

Les referéncies a la llei d’igualtat no son gaires si tenim en compte
que la llei d’igualtat és la legislacio que ha establert un nou marc pera
les empreses en relacié amb l'assetjament sexual. A més, moltes refe-
reéncies solen ser genériques i en poc casos es fa una vinculaci6 direc-
ta amb el contingut de la LOIEDH. Només en alguns casos aquestes
referéncies son explicites, aixi, per exemple, en aquest cas:

«En compliment de I’Article 48 (1) de la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, publicada en
el BOE el passat 23/03/2007, les parts signataries acorden el segiient)»
(VIII Conveni col-lectiu de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctu-
bre de 2009); IV Conveni col-lectiu de supermercats del Grup Eroski
(BOE de 7 de marg de 2012).

No obstant aixo, tot sovint saprecia que aquesta vinculacié for-
mal amb el desenvolupament de la LOIEDH no traspassa al contin-
gut profund del protocol. Aixi, per exemple, el protocol del Grup
Eroski esmenta expressament que aquest protocol desenvolupa la llei
d'igualtat, pero, poc després, en desenvolupar la declaraci6 de prin-
cipis, veiem clarament que el dret a no sofrir assetjament sexual no
es vincula al dret a no ser discriminat/da i a no sofrir violéncia, sin6
a la garantia de la dignitat i integritat fisica i moral.



«Tots els treballadors i les treballadores tenen dret a un entorn la-
boral lliure de conductes i comportaments hostils o intimidadors cap a
la seva persona, entorn laboral que ha de garantir la seva dignitat, aixi
com la seva integritat fisica i moral». IV Conveni col-lectiu de super-
mercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

4. Els objectius del protocol

Els protocols enuncien diversos objectius entre els quals en desta-
quen tres: leradicaci6 de la conducta dassetjament sexual® i per ra6
de sexe; la prevencié® i garantir els drets de les persones afectades.”
Aquests tres objectius acostumen a estar barrejats. Lobjectiu explicit més
present en els protocols és el de la prevencid (71,4%); aixi, per exemple:

«Aquest Protocol té per objecte prevenir i eliminar les situacions
constitutives dassetjament, aixi com establir un procediment dactu-
acio a seguir quan es produeixin conductes que puguin suposar asset-
jament moral, assetiament sexual i/o assetiament per rad de sexe en
lambit dorganitzacié i direccié de lempresa». (Acta de la Comissio
Paritaria del I Conveni col-lectiu de entitat publica empresarial Ren-
fe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010).

En segon lloc, [objectiu més afirmat seria el compromis amb lera-
dicaci6 de l'assetjament, que apareix en un 58,9% dels casos. Aquest
objectiu pot tenir molt diverses formulacions, per exemple:

«La Direccié de lempresa manifesta la seva preocupacio i el seu

200 Per exemple a: II CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa

Lineas Aéreas, S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009); Pla d’igualtat de Danone,
S.A., que forma part del seu CC (BOE de 9 de setembre de 2009); CC de grans
magatzems, per al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009).

21 Per exemple a: CC d’'Unién de Detallistas Espanoles, S. Coop., Grupo
Técnico, S.A., Tripode, S.A. i COIDEC, S.A. (BOE de 31 d’agost de 2009); Pla
d’igualtat de Danone, S.A., que forma part del seu CC (BOE de 9 de setembre de
2009); CC de grans magatzems, per al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre
de 2009).

202 Entre d’altres: Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i
el protocol dactuacié per a la prevencié de lassetjament en el treball que
sincorporen al text del CC (BOE de 20 de mar¢ de 2009); CC de grans
magatzems, per al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009).
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compromis a evitar i resoldre els suposits de “conductes dassetjiament i
violéncia en el treball” i amb aquesta finalitat expressa el seu desig que
tots els treballadors siguin tractats amb dignitat, no permetent ni tole-
rant cap tipus de conducta dassetjament (moral o sexual) o violéncia
en el treball». (I Conveni col-lectiu de Globalia Servicios Corporati-
vos, S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009).

«La direccié de lempresa manifesta la seva preocupacio i el seu
compromis a evitar i resoldre els suposits dassetjament sexual i moral
en el treball i amb aquesta finalitat expressa el seu desig que tots els
treballadors siguin tractats amb dignitat, no permetent ni tolerant las-
setjiament sexual o psicologic en el treball». (II Conveni col-lectiu de
tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas, S.A.U.
(BOE de 7 de marg¢ de 2009).

Finalment, crida l'atenci6é que un objectiu tan rellevant com el de
garantir els drets de les persones afectades aparegui molt poc en els
protocols, solament en un 23,2%.”* Un parell dexemples on si que
apareix aquest objectiu serien els segiients:

«Lobjectiu daquest protocol és definir les pautes que ens permetran
identificar una situacio dassetjament tant moral com sexista, amb la
finalitat de solucionar una situacio discriminatoria i minimitzar-ne les
conseqiiéncies, garantint els drets de les persones» (acord complemen-

203 Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que Sincorporen al text del
CC (BOE de 20 de marg de 2009); CC de grans magatzems, per al periode
2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009); III CC de Cremonini Rail Ibérica,
S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009); X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28
doctubre de 2009); CC d'ambit estatal del sector de la mediacié d’assegurances
privades (2009-2010) (BOE de 5 de novembre de 2009); Acta de la Comissio
Paritaria del I CC de lentitat ptblica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24
de mar¢ de 2010); I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010); Acord
complementari al CC general dela industria quimica de Repsol YPF Lubricantes
y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010); CC interprovincial de la
industria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol
de 2010); I CC marc del grup dempreses E.ON Espaia (BOE d’11 de marg de
2011); Acta dels acords de modificaci6 de larticle 27 del CC de I'Agencia Efe,
SA, ila incorporacié de nous acords (BOE de 27 d’abril de 2011); III CC de la
Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011); IV CC
de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).



tari al Conveni col-lectiu general de la industria quimica de Repsol
YPF Lubrificantes y Especialidades S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010).

«Lobjectiu daquest protocol és definir les pautes que ens permetran
identificar una situacio dassetjament tant moral com sexista, amb la
finalitat de solucionar una situacio discriminatoria i minimitzar-ne les
conseqiiéncies, garantint els drets de les persones.» (acord complemen-
tari al Conveni col-lectiu general de la industria quimica de Repsol
YPF Lubrificantes y Especialidades S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010).

Com a conclusid, veiem que no tots els protocols inclouen entre
els seus objectius els tres objectius essencials que hauria d’incloure
qualsevol protocol: el compromis amb leradicacié de la violencia,
la prevencié de l'assetjament i la garantia dels drets. En particular,
destaca que només el 58,9% dels protocols incloguin com a objec-
tiu leradicacié de l'assetjament i que només el 23,2% persegueixin
garantir els drets de les persones afectades. Els drets de les persones
afectades hauria destar en el centre de les preocupacions dels proto-
cols, ja que no es pot avangar cap a la prevenci6 i leradicacié daques-
tes conductes sense garantir els drets de les persones vulnerades.
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Taula 4: Objectius.
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5. Tipologies i conceptualitzacié6 de l’assetjament
que s’inclouen en els protocols

La LOIEDH estableix la necessitat dacordar mesures especifiques
per a l'assetjament sexual i per ra6 de sexe. Els protocols estudiats no es
limiten a aquestes dues categories, sind que inclouen també, en la seva
majoria, els casos dassetjament moral (vegeu la taula 5). Com ja sha
vist a la introduccié conceptual de la professora Maria Angeles Barrere,
la confusié que s’ha produit entre els conceptes d’assetjament moral i
assetjament sexual i per rad de sexe ha facilitat l'aparici6 de mesures que
inclouen les tres categories d’assetjament. El fet que originariament els
instruments d’intervencio en casos d’assetjament es limitessin a l'assetja-
ment moral ha afavorit la centralitat de l'assetjament moral. Les interven-
cions en casos dassetjament moral i assetjament per rad de sexe poden
tenir punts en comd, com ara el respecte a la intimitat de les persones, la
confidencialitat de les intervencions, la garantia dels drets de les perso-
nes afectades. No obstant aixo, mentre que I'assetjament sexual i per ra6
de sexe tenen el seu origen en una discriminacié/violéncia estructural,
també presenten elements particulars que afecten tant les mesures de
prevenci6 com la intervencié que s’hi hagi de fer.



Taula 5: Tipus d’assetjament *
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La utilitzaci6 del terme no garanteix que s'inclogui en el protocol
una definicié de queé sentén per assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe.*® En un tema complex i relativament nou és de gran
importancia tenir unes definicions clares de que sentén per aquestes
conductes. No obstant aixo, només un 57,1% (vegeu la taula 6) dels
protocols inclouen aquestes definicions. Aquesta dada és summa-
ment preocupant, ja que justament un dels objectius dels protocols
hauria de ser donar a coneixer aquests conceptes entre el personal
de les empreses. A més, si examinem aquestes definicions, no pas
en tots els casos son satisfactories, ja que tot sovint sén incomple-
tes, no distingeixen entre assetjament sexual i assetjament per ra6 de
sexe, com ara en el V conveni col-lectiu de Decathlon Espaia, S.A.
(BOE de 14 de febrer de 2011), etc. Es a dir, presenten problemes que
permeten afirmar que només en un 46,4% dels casos la definici6 és
correcta i/o completa.

Tal com hem vist, la LOIEDH és la referencia juridica principal
a la nostra legislacio i seria normal trobar-hi citacions o la utilitza-

204 En alguns casos ni tan sols es defineix qué s’ha dentendre per assetjament
sexual o per rad de sexe: CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de
2012).
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cid de les definicions de la llei. Dels protocols estudiats, només en
un 50% dels conceptes d’assetjament sexual i per ra6 de sexe shan
localitzat referéncies a la LOIEDH, la qual cosa sens dubte indica
la importancia d'aquesta norma, per6d també mostra que no sempre
s'ha interioritzat el nou marc normatiu. La conceptualitzacié molt
poques vegades inclou directament les definicions de la LOIEDH.
Un cas en aquest sentit excepcional seria el del protocol d’Eroski, que
transcriu aquestes definicions: IV conveni col-lectiu de supermercats
del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

Algunes de les definicions que s'inclouen d’assetjament sexual re-
prenen la definici6 de la LOIEDH; per exemple:

«De conformitat amb el que estableix larticle 2.1-d de la directiva
54/2006, de 5 de juliol, i larticle 7 de la Llei organica 3/2007, de 21 de
marg, es considera assetjiament sexual la situacio en la qual es produ-
eix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, de tipus sexual
amb el proposit o lefecte datemptar contra la dignitat duna persona,
en particular quan es crea un entorn intimidador, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu.» (conveni col-lectiu de Saint-Gobain Cristaleria,
S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010).

En altres casos, sutilitza com a referéncia principal la definicié
que va establir la Recomanacié de la Comissi6, de 27 de novembre de
1991, relativa a la proteccié de la dignitat de la dona i de 'home en el
treball, en el Codi de conducta sobre les mesures per combatre lassetja-
ment sexual *® Aquesta definici6 és gairebé copiada literalment en al-

205 En el seu article 2 entén per assetjament sexual:

«Lassetjament sexual és la conducta de naturalesa sexual o altres comportaments
basats en el sexe que afecten la dignitat de la dona i de 'home en el treball (1).
Aixo pot incloure comportaments fisics, verbals o no verbals indesitjats. Per tant,
hi ha un tipus ampli de comportament que pot ser considerat com a assetjament
sexual i resulta inacceptable si: aquesta conducta és indesitjada, forassenyada i
ofensiva per a la persona que nés objecte; la negativa o la submissié duna persona
a aquesta conducta per part dempresaris o treballadors (inclosos els superiors i
els companys) sutilitzen de manera explicita o implicita com a base per a una
decisio que tingui efectes sobre laccés daquesta persona a la formacié professional
o0 a locupacié, sobre la continuacié daquesta, els ascensos, el salari o qualssevol
altres decisions relatives a locupacio, i/o aquesta conducta crea un entorn laboral
intimidador, hostil o humiliant per a la persona que nés objecte».



guns protocols com el de Repsol, amb la particularitat que en aquest
suposit utilitza el terme assetjament sexista per referir-se al problema
global, concretant posteriorment en la definicié d’assetjament sexual.

També es poden trobar definicions que modifiquen algunes de
les formulacions de la LOIEDH, incloent-hi requisits que no es tro-
ben a la llei i que, per tant, sén innecessaris; aixi per exemple, diver-
sos protocols inclouen a la definicié la idea que la conducta no sigui
«volguda per la persona agredida» o sigui «indesitjada».?*® En aquest

26 Com a exemples es poden veure aquests casos:

«Sentén per assetiament sexual, en el marc de la relacio laboral, totes les conductes
ofensives i no volgudes per la persona agredida i que determinen una situacio
que afecta les condicions laborals i que crea un entorn laboral ofensiu, hostil,
intimidador i humiliant, aixi com peticions de favors sexuals, insinuacions i
actituds que associin la millora de les condicions de treball o lestabilitat en el lloc
de treball a laprovacié o denegacié daquests favors.» I CC marc estatal de lleure
educatiu i animaci6 sociocultural (BOE de 8 de mar¢ de 2011).

«Sentén per assetiament sexual tota aquella conducta consistent en paraules,
gestos, actituds o actes concrets, desenvolupats en lambit laboral, que sadreci a
una altra persona amb intencié daconseguir una resposta de naturalesa sexual
no desitjada per la victima.

El caracter laboral es presumeix en produir-se en lambit de lorganitzacié de
lempresa, aixi com quan la conducta es posa en relacié amb les condicions
docupacié, formacié o promocié en el treball. Laccié exercida per lassetjador
ha de ser indesitiada i rebutjada per qui la pateix. Hi ha d’haver abséncia de
reciprocitat per part de qui rep laccid.

No cal que les accions dassetjament sexual en el treball es desenvolupin durant
un periode perllongat de temps. Una sola accié, per la seva gravetat, pot ser
constitutiva dassetjament sexuall.

Aquests comportaments deterioren lentorn de treball i afecten negativament la
qualitat de locupacio, les condicionals laborals i el desenvolupament professional
de la victima dassetjament. (II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de
novembre de 2011).»

«Per assetjament sexual sentén tota accié o comportament no desitjat de cardacter
sexual que es duu a terme en lambit laboral i que es pot concretar tant en
accions fisiques com verbals, o qualssevol altres de caracter sexual, que sadrecen
a una persona creant un entorn intimidador, degradant, humiliant o ofensiu,
expressament aquelles accions que associen la millora, el manteniment o la pérdua
del lloc o les condicions de treball a lacceptacié o no daquests comportaments.

El caracter laboral es presumeix en produir-se en lambit de lorganitzacié de
lempresa, aixi com quan la conducta es posa en relacié amb les condicions
docupacié, formacié o promocié en el treball.

Laccié exercida per lassetjador ha de ser indesitiada i rebutjada per qui la
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tipus de definicions podem veure la gran influencia que ha tingut i
té encara el Codi de conducta sobre les mesures per combatre lassetja-
ment sexual, del 1991. Recordem que la definicié que establia aquesta
recomanacio i codi de conducta era la segiient:

«Lassetjament sexual és la conducta de naturalesa sexual o altres
comportaments basats en el sexe que afecten la dignitat de la dona i de
Phome en el treball (1). Aixo pot incloure comportaments fisics, verbals
o no verbals indesitjats.

Per tant, hi ha un tipus ampli de comportament que pot ser consi-
derat assetjiament sexual i resulta inacceptable si: aquesta conducta és
indesitjada, forassenyada i ofensiva per a la persona que nés objecte;
la negativa o la submissié duna persona a aquesta conducta per part
dempresaris o treballadors (inclosos els superiors i els companys) suti-
litzen de manera explicita o implicita com a base per a una decisioé que
tingui efectes sobre laccés daquesta persona a la formacio professional
0 a locupacio, sobre la continuacié daquesta, els ascensos, el salari o
qualssevol altres decisions relatives a locupacié, i/o aquesta conducta
crea un entorn laboral intimidador, hostil o humiliant per a la persona
que nés objecte (1).

La caracteristica principal de lassetjament sexual és que és inde-
sitjat per part de la persona que nés objecte, i correspon a cada indi-
vidu determinar el comportament que li resulta acceptable i el que li
resulta ofensiu. Latencié sexual es converteix en assetjiament sexual si
continua quan la persona que nés objecte ha indicat clarament que la
considera ofensiva, si bé un unic incident dassetjament pot constituir
assetjament sexual si és prou greu. El que distingeix lassetjament sexu-
al del comportament amistos és que el primer és indesitjat i el segon,
acceptat i mutu.»

pateix. Hi ha d’haver abséncia de reciprocitat per part de qui rep laccié. No
cal que les accions dassetjiament sexual en el treball es desenvolupin durant un
periode perllongat de temps. Una sola accié, per la seva especial gravetat, pot
ser constitutiva dassetjament sexual». CC d’'Unién de Detallistas Espaiioles, S.
Coop., Grupo Técnico, S.A., Tripode, S.A. i COIDEC, S.A. (BOE de 31 d’agost
de 2009).



Aquesta definicié incloia com a element central de l'assetja-
ment sexual la idea que la victima havia de mostrar el seu rebuig
a aquest comportament.

Un problema important és que gairebé la meitat dels protocols no
inclou el concepte d’assetjament per rad de sexe. Aquesta dada mos-
tra les dificultats que encara hi ha per adoptar el concepte d'assetja-
ment per ra6 de sexe, que es manifesten també en 'ambit jurispru-
dencial (Bodeldn, 2011). S’ha d’'assenyalar, a més, que les definicions
que es fan del concepte acostumen a reprendre gairebé literalment la
definicié de la LOIEDH. Aixi per exemple:

«De conformitat amb el que estableix larticle 2.1-c de la Directiva
54/2006, de 5 de juliol, i larticle 7 de la Llei organica 3/2007, de 21
de marg, es defineix aixi la situacio en qué es produeix un comporta-
ment relacionat amb el sexe duna persona amb el proposit o lefecte
datemptar contra la dignitat de la persona, i de crear un entorn intimi-
dador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu». (Conveni col-lectiu de
Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010).

En tres dels convenis estudiats no apareix el terme assetjament
sexual, ni assetjament per ra6 de sexe, encara que es fa referéncia a
que el protocol regula aquest tipus de conductes.?””

27 Concretament en els casos de:

a) CC estatal del sector de desinfeccid, desinsectacio i desratitzacié (BOE de 28
d’octubre de 2009).

«Com a exemple daquest tipus de conductes, es poden citar els comentaris, les
insinuacions i els acudits de naturalesa i contingut sexual, la decoracié de lentorn
amb motius sexuals, lexhibicié de revistes amb contingut sexual, etc.».

b) V CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010).
«I1.2 Lexpressio ‘assetjament” arriba a tota conducta, declaracié o sol-licitud
que, realitzada amb una certa reiteracio i sistematicitat, es pugui considerar
ofensiva, humiliant, violenta o intimidadora, sempre que es produeixi en el lloc
de treball 0 en ocasié daquest i que impliqui Uinsult, el menyspreu, la humiliacid,
la discriminacié o la coaccié de la persona protegida en lambit psicologic, sexual
i/o ideologic, podent arribar a lesionar la seva integritat a través de la degradacio
de les condicions de treball, sigui quin sigui el motiu que porti a la realitzacié
daquesta conducta.

Lexpressio inclou les manifestacions que senumeren a continuacio, si bé aquestes
no constitueixen una llista tancada, i per tant és possible la inclusio de suposits
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En relaci6 amb la definicid, hi ha alguns aspectes que poden
ser destacats:
a) La diferencia entre assetjament ascendent, descendent i horitzon-
tal es troba en un 17,9% dels protocols.*®®

que no s’hi defineixen expressament:

A) Mesures destinades a aillar de lactivitat professional una persona protegida,
amb atacs al seu rendiment, manipulacié de la seva reputacié i buidament de
funcions.

B) Abus de poder, amb fixacié dobjectius inassolibles o assignacié de tasques
impossibles, control desmesurat del rendiment i denegacié injustificada de laccés
a periodes de llicéncia i activitats de formacio.

C) Contacte fisic deliberat i no sollicitat, comentaris, gestos o insinuacions
de cardcter sexual no consentits, sol-licitud de favors sexuals, i qualsevol altre
comportament que tingui com a causa o com a objectiu la discriminacié, labis o
la humiliacié del treballador per raé del seu sexe.

D) Accions destinades a discriminar, aillar o desacreditar una persona per rad de
la seva adscripcié ideologica, politica o sindical, manipulant la seva reputacié o
obstaculitzant la seva funcio representativa a la Universitat.»

¢) XXV CC de Philips Iberica, S.A.U., 2011-2012 (BOE de 9 de gener de 2012).
Article 56. Procediment de prevencid i dentincia de l'assetjament i discriminacio.
«Lempresa té el compromis de mantenir els més alts nivells de bona conducta
i ha plasmat aquest compromis en els seus Principis Generals de Negoci i a les
Directives que els desenvolupen, on declara expressament que no es tolerara cap
forma dassetiament o discriminacié pel que fa a locupacio o el lloc, com ara la
discriminacié per raons de raga, color de pell, sexe, idioma, religié, opinié politica
o dun altre tipus, origen nacional o extraccié social, propietat, naixement o una
altra condicié.»

208 T CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de marg de 2009); Pla marc d’igualtat de la Uni6é General
de Treballadors i el protocol d’actuacid per a la prevencié de lassetjament en
el treball que s'incorporen al text del CC (BOE de 20 de marg de 2009); VIII
CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); X CC de Repsol
Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); Acta de la Comissié Paritaria
del T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de
marg de 2010); Acord complementari al CC general de la indudstria quimica de
Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 dabril de 2010);
CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010); CC de Saint
Gobain Vicasa, S.A. (fabriques) (BOE de 4 doctubre de 2011); Acta en la
qual es conté l'acord sobre protocol de prevencié enfront de l'assetjament,
assetjament sexual i per rad de sexe, de conformitat amb el que estableix la
disposicié addicional segona del CC per a les empreses de comerg a lengros
i importadors de productes quimics industrials, i de drogueria, perfumeria i
annexos (BOE de 8 de marg de 2012); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE
de 3 de febrer de 2012).



En alguns protocols selabora el concepte incloent-hi clarament Ies-
pecificacié que la conducta dassetjament sexual pot englobar la con-
ducta de companys i superiors, perd també la conducta de «clients o
proveidors». Per exemple, en el I Conveni col-lectiu marc del grup dem-
preses E.ON Espana (BOE d’11 de marg de 2011).

b) Una dada molt positiva és que només un 3,6% inclouen la idea
que lassetjament sexual ha de ser una conducta reiterada.”” La
reiteraci6 del comportament és un requisit no exigit per la nostra
legislacié per a l'apreciacié daquesta conducta.

c) També resulta molt positiu que en un 30,4% dels casos s’in-
cloguin exemples de conductes concretes que illustren les
caracteristiques de lagressi6.’’® Un cas en seria el segiient:
«Exemples de conducta dassetjament sexual:

Observacions suggeridores, bromes o comentaris sobre laparenga o
condicio sexual del treballador/a.

Lenviament reiterat de grdfics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges
de contingut sexualment explicit.

209 VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de mar¢ de 2011); CC de
Praxair Espafa, S.L., Praxair Produccién Espana, S.L.U., Praxair Soldadura,
S.L.U.,, i Praxair Euroholding, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010).

21 CC d’Unidn de Detallistas Espafioles, S. Coop., Grupo Técnico, S.A., Tripode,
S.A. i COIDEC, S.A. (BOE de 31 dagost de 2009); Pla d’igualtat de Danone,
S.A., que forma part del seu CC (BOE de 9 de setembre de 2009); CC de grans
magatzems, per al perfode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de 2009); III CC de
Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009); Acta de la Comissiod
Paritaria del I CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de
24 de marg de 2010); I CC d’'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010);
V CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 dabril de 2010); I
CC d'Unidad Editorial Informacién Econémica, S.L. (BOE de 13 de juliol de
2010); CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010); I CC
marc del Grup d’Empreses E.ON Espafia (BOE d’11 de mar¢ de 2011); VIII CC
Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011); CC de Kiabi Espafia
KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011); VIII CC de Renault Espaiia Comercial,
S.A. (BOE de 27 de juny de 2011); III CC de la Sociedad Estatal Correos y
Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011); II CC del Grup d’Empreses Vips
(BOE de 29 de novembre de 2011); IT CC del Grup d’Empreses Vips (BOE de
29 de novembre de 2011); CC de la Compaiiia de Distribucién Integral Logista,
S.A. (BOE de 9 de mar¢ de 2012); CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de
23 de febrer de 2012).
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Trucades telefoniques, cartes, missatges SMS o missatges de correu
electronic de caracter ofensiu i de contingut explicitament sexual, sem-
pre que sigui de manera no consentida per qui ho rep.

El contacte fisic deliberat i no desitjat ni sol-licitat, o un acostament

fisic excessiu o innecessari.

Qualsevol tipus de xantatge sexual.

Qualsevol altre comportament que tingui com a causa o com a objec-
tiu la discriminacio, labiis, la vexacio o la humiliacié del treballador/a per
rad de la seva condicié sexual.» (Acta de la Comissid Paritaria del I Con-
veni col-lectiu de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE
de 24 de marg de 2010).

d) Cal destacar que alguns protocols indiquen que el concepte dasset-
jament per ra6 de sexe inclou també la condicié sexual o orientacié
sexual. Aixi per exemple:

«Assetjament per rao de sexe: sentén per assetjament per rad de sexe
qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe de la persona o
la seva orientacié sexual, amb el proposit o lefecte datemptar contra
la dignitat duna persona, creant un entorn intimidador, degradant o
ofensiu.» (Acta dels acords de modificaci6 de larticle 27 del Conve-
ni col-lectiu de 'Agencia Efe, S.A., i la incorporacié de nous acords
(BOE de 27 d’abril de 2011).

Els protocols dassetjament sexual i per rad de sexe tenen una con-
ceptualitzacié deficient del problema i aixo saprecia en veure que només
el 57,1% dells inclouen una definici6 especifica, ja que en molts casos el
protocol es dirigeix a prevenir i atendre les situacions generiques d’asset-
jament moral. Per aixo, no és gens estrany comprovar que en la definicié
de l'assetjament sexual només en un 50% dels casos saprecii la influen-
cia de la LOIEDH, que origina, al seu torn, que moltes de les definicions
siguin incompletes o incorrectes. Aquestes dades son molt preocupants,
ja que el protocol és un instrument per donar a congixer les conductes i
prevenir-ne l'aparicié. La mala i/o incompleta definicié del problema és
un dels elements que afavoreixen la impunitat daquestes conductes, la
falta d’identificacié del problema, una prevencio insuficient, una aten-
ci6 inadequada, és a dir, una conceptualitzaci6 erronia condueix a fer
impossibles els mateixos objectius proposats pel protocol.



Taula 6: Definicié d’assetjament.
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6. Les mesures de prevencio

Les mesures de prevenci6 sacostumen a classificar en tres grans
categories: prevencid primaria, secundaria i terciaria.

«La prevencié primaria té per finalitat conscienciar la plantilla que
les situacions dassetjament no resulten tolerables a lempresa, i actuar
sobre lorganitzacio en el treball com a factor objectiu de risc. A més
daixo, es gestionara un procediment de solucié de conflictes, que sacti-
vard en la prevencio secundaria per part de la victima.

La prevencié secundaria pretén establir el mecanisme per afrontar
lassetiament des de les primeres manifestacions i des del primer mo-
ment. Es tracta de fer efectiu, posar en practica, el procediment de ges-
tio i resolucié del conflicte negociat a la primera fase.

La prevenci6 terciaria té com a finalitat la rehabilitacié i recupe-
racid: suport a les victimes per minimitzar-ne els efectes, assistint-los i
assessorant-los de manera continua. Lobjectiu és la rehabilitacid i rein-
sercio primerenca del treballador ja afectat» (Fabregat, 2010: 150)
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En sentit estricte, només s’hauria de parlar de prevencié en re-
ferir-nos al que en aquesta definici6 es descriu com a prevencié pri-
maria, ja que en les altres dues fases estariem dissenyant els mecanis-
mes d’intervencié i reparacid i recuperacié enfront de les violencies/
discriminacions. El problema sorigina pel fet que la LOIEDH es refe-
reix als procediments per donar curs a les denuncies o reclamacions
en un article, el 48, que parla de mesures de prevencio.

En aquest apartat ens centrarem en les mesures de prevencio pri-
maria. Les anomenades mesures de prevenci6 secundaria seran ana-
litzades en estudiar el procediment informal/formal. La mesures de
prevencio terciaria sexaminaran a l'apartat segiient relatiu als meca-
nismes de recuperacio i suport de les persones afectades.

La LOIEDH, alarticle 48, «<Mesures especifiques per prevenir lassetja-
ment sexual i lassetjament per rad de sexe en el treball», indica que, com
a instrument d'aquesta prevencio les empreses, hauran de promoure:

a) «condicions de treball que evitin I'assetjament sexual»;

b) «arbitrar procediments especifics per a la seva prevencid i per do-
nar curs a les dentincies o reclamacions»;

c) «establir mesures que shauran de negociar amb els representants
sindicals dels treballadors tals com lelaboracié i difusié de codis
de bones practiques, la realitzacié6 de campanyes informatives o
accions formatives».

Les mesures de prevencié estan situades en el context d’'una llei
pensada per combatre la discriminacié sexual estructural. Per tant, el
principal instrument de prevencio seria el foment de condicions de
treball que no permetin l'assetjament sexual, és a dir, condicions de
treball que garanteixin la igualtat de dones i homes en I'ambit labo-
ral en tots els aspectes desenvolupats per la llei. Aquest enfocament
sobre la prevencié de l'assetjament situa leliminaci6 de l'assetjament
en el context de la lluita per unes condicions laborals no discrimina-
tories per rad de génere i lliures de violéncies sexistes.

Els procediments especifics s'indiquen en relacié amb la preven-
cié il'acolliment de les dentncies. I com a instruments d’aquests ob-
jectius se'n descriuen alguns com ara: «lelaboracié i difusié de codis
de bones practiques, la realitzacié de campanyes informatives o acci-
ons formatives» (article 48.1). Hauria estat desitjable que la LOIEDH
indiqués de manera més clara els mecanismes de prevenci6 dels
quals shan de dotar les empreses. Davant 'abséncia d’indicacions



més concretes, hem vist en el nostre estudi que molts protocols han
inclos com a mesures de prevencié aquelles que indica el codi de
conducta del 1991. Aquest codi assenyala com a elements necessaris
per a la prevencio: i) Declaracié de principis; ii) Comunicacié de la
declaracié de principis; iii) Responsabilitat; iv) Formacio.

Algunes daquestes mesures han estat represes a l'acord marc eu-
ropeu sobre assetjament i violencia en el lloc de treball del 2007.

El codi de conducta reconeix que l'assetjament sexual és un pro-
blema que pateixen majoritariament les dones: «Linforme dels ex-
perts realitzat per encarrec de la Comissié va posar de manifest que
lassetjament sexual és un problema greu per a moltes dones treballa-
dores de la Comunitat Europea (2), i la investigacié duta a terme en els
Estats membres ha mostrat de manera fefaent que lassetjament sexual
en el treball no és un fenomen aillat. Ben al contrari, és evident que,
per a milions de dones de la Comunitat Europea, lassetjament sexual
és una part desagradable i inevitable de la seva vida laboral. Els homes
també poden patir lassetjament sexual i, per descomptat, haurien de
tenir el mateix dret que les dones a la proteccié de la seva dignitat».

No obstant aix0, el codi unicament vincula aquesta vulneracié
dels drets de les dones amb la vulneraci6 del dret a la dignitat i a
la igualtat de tracte, sense incloure-hi el seu caracter de violencia i
discriminacio estructural. Es per aixo que, a I'hora de dissenyar els
mecanismes de prevencio, trobem que aquests mecanismes no es
vinculen amb la discriminacié sexual, sind que sarticulen com a me-
sures per garantir la igualtat de tracte.

En els protocols estudiats, només un 70,2% explicitament es refe-
reixen a la prevencié de I'assetjament sexual com un dels seus objec-
tius. La majoria dels protocols inclouen poques mesures de preven-
ci6 primaria; aquesta és una de les parts menys desenvolupades dels
instruments. Les mesures de prevencid primaria que s’hi inclouen es
detallen a continuacié i, com veurem, la major part delles segueixen
els instruments de prevencié del codi de conducta. Es a dir, la ma-
joria de les mesures de prevencié primaria no es connecten amb la
prevencié d’una discriminaci6 sexual estructural.
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A continuacié passem a analitzar els mecanismes utilitzats:

a) Lexisténcia d'una declaracié de principis.
El codi de conducta de la Comissié Europea de 1991 indica:

«Com a primer pas per mostrar la preocupacié i el compromis de la
direccio per resoldre el problema de lassetjiament sexual, els empresaris
haurien delaborar una declaracié de principis en la qual sestableixi
expressament que tots els treballadors tenen dret a ser tractats amb
dignitat, que no es permetra ni es tolerara lassetjament sexual en el
treball i que els treballadors tenen dret a presentar dentincies si aquell
es produeix.

Es recomana que la declaracié de principis precisi qué és el que sen-
tén per comportament indegut en el treball i expliqui que aquest com-
portament, en determinades circumstancies, pot ser il-legal. Saconsella
que la declaracié imposi explicitament als directors i supervisors lobli-
gacié daplicar aquests principis i demprendre les accions correctores
per garantir-ne el compliment. També hauria d’imposar explicitament
a tots els treballadors lobligaciéo dobservar la declaracio i de vetllar
perqueé els seus companys siguin tractats amb respecte i dignitat.»

Lacord marc europeu de 2007 també afirma en el seu article 4
que les empreses han de tenir una declaracié clara i inequivoca que
lassetjament i la violéncia no seran tolerats.

Recordem que en analitzar els objectius dels protocols hem vist
que aquesta declaracié només existeix en un 57,9% dels protocols.
Només alguns protocols indiquen la prohibicié de la conducta de
manera molt explicita. Un exemple paradigmatic i excellent és el
protocol del I Conveni col-lectiu marc del grup dempreses EON Es-
pana (BOE d’'11 de marg de 2011).

«Sobservaran especialment les mesures segiients:

1. Respecte: Es promoura un ambient de respecte i correccio en el treball:
Per a aixo, s’inculcara a tot treballador, tant el que s’incorpori a la
plantilla com al que ja en formi part, els valors d’igualtat de trac-
te, respecte, dignitat i lliure desenvolupament de la personalitat. Es
prohibeix la utilitzacié dexpressions i modals insultants, humiliants
o intimidadors.



2. Comportaments sexuals prohibits: Es prohibeixen terminantment

actituds libidinoses no desitjades pel destinatari, ja sigui a través
dactes, gestos o paraules.
Sengloba aqui tot tipus dactes d’insinuacio, frecs intencionats, to-
caments ocasionals, llenguatge obscé per qualsevol mitja (oral, per
e-mail, fax, etc.), aixi com expressions de contingut sexista suscepti-
bles de crear un entorn laboral incomode, ofensiu o humiliant; cal-
dra valorar, si escau, la possible especial sensibilitat de la victima,
aixi com la seva posicio i caracter per poder mostrar el seu rebuig.

3. Evitar fustigacio: Es prohibeixen en particular les actituds de fusti-
gacio per raé, directa o indirecta, de génere.»

b) La comunicacié de la declaracio de principis i els mecanismes
de publicitat

Segons el codi de conducta del 1991:

«Una vegada elaborada la declaracié, és important que aquesta si-
gui comunicada efectivament a tots els treballadors, de manera que
siguin conscients que tenen dret a queixar-se i sapiguen a qui han de
queixar-se, i que siguin conscients que les seves dentincies seran tracta-
des amb promptitud i imparcialitat, i de les possibles conseqiiéncies de
tot comportament dassetjament sexual.

Aquesta comunicacié haura de subratllar el compromis de la di-
reccio deliminar lassetjament sexual, fomentant daquesta manera un
clima en el qual aquest no es pugui produir.»

Els mecanismes de publicitat dels protocols permeten garantir
que els treballadors i les treballadores puguin coneixer adequada-
ment els mecanismes existents. En els protocols estudiats hi ha molt
pocs mecanismes de publicitat, i els dos més importants sén lobliga-
ci6 de publicar-lo, generalment a Internet, en un 12,5%
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dels convenis,”'! i lobligaci6 de fer arribar una copia al personal, en

el 7,1% dels casos.?!?

Taula 7. Publicitat que es dona als protocols.
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211 Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de marg de 2009); Acta de la Comissié Paritaria del I CC de lentitat
publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010); I CC
d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010); CC d’'Ibermatica, S.A. (BOE
de 23 de juliol de 2010); I CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out
(BOE de 14 de marg de 2012); IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE
de 7 de marg de 2012); VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg
de 2011).

212 Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de mar¢ de 2009); I CC d’'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de
2010); I CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg
de 2012); II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011); II
CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011).



c) La responsabilitat de les persones treballadores, empresa
i sindicats

L especial responsabilitat de lempresa és destacada per l'article
48.1 de la LO 3/2007 i pel codi de conducta, que indica:

«Tots els treballadors tenen la responsabilitat dajudar a garantir un
entorn laboral en el qual es respecti la dignitat dels treballadors, i els
directors (inclosos els supervisors) tenen la tasca particular de garantir
que no es produeixi lassetjament sexual en els sectors sota la seva res-
ponsabilitat. Es recomana que els directors expliquin la politica de les-
tabliment al personal al seu carrec i que prenguin mesures per fomen-
tar de manera positiva laplicacio daquesta politica. Els directors també
haurien de parar atencid i recolzar qualsevol membre del personal que
es queixi dassetjament sexual, assessorar plenament i clarament sobre
el procediment que shaura de seguir, mantenir el caracter confidenci-
al dels casos dassetjament sexual i vetllar perqué no es plantegin més
problemes dassetjament sexual o perqué no es prenguin represalies una
vegada que s’hagi ateés la dentincia».

La centralitat de la responsabilitat de lempresa és molt clara, ja
que la disposicié addicional 11a.1 de la LOIEDH déna una nova
redaccid a larticle 4.2.e) de 'Estatut dels Treballadors, que indica que
els/les treballadors/es tenen com a drets basics: «al respecte de la seva
intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat, compresa la pro-
teccio enfront de lassetjament per rad dorigen racial o étnic, religios
o de conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual, i enfront de
lassetiament sexual i de lassetjament per rad de sexe».

A aquest deure proteccié s'uneix la responsabilitat empresarial,
que sorigina si tenim en compte que l'assetjament sexual i per rad de
sexe constitueixen un risc laboral. En aquest sentit,

«el deure empresarial de proteccio és més que una obligacio dabs-
tencid, és una obligacié que tendeixi a evitar lassetjament sexual, i el
seu fonament potser depén de la discussio més general sobre si lem-
presari assumeix en lambit de les seves potestats una posicio de garant
dels drets fonamentals dels seus treballadors i treballadores. Si bé, al
marge de la solucié daquesta discussio més general, en relacié amb
lassetjiament sexual es presenten importants matisos particulars que
eliminen qualsevol dubte sobre el fonament daquest deure de proteccio.
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En primer lloc, perqué lassetjament sexual és una violéncia normal-
ment vinculada a relacions de poder estructurat, la qual cosa suposa
una proximitat intima entre el focus del conflicte i les potestats de direc-
cid, que serigeixen aixi com a mecanismes idonis —i fins i tot es podria
dir com els més idonis— per evitar aquesta violéncia.

I, en segon lloc, perqueé lassetjament sexual, en comprometre la
integritat fisica o moral, és qualificable de risc laboral...» (Lousada,
2008a: 353).2"

«Es tracta, per tant, daclarir si el deure de prevencié que larticle
14 LPRL imposa a lempresari arriba també a la prevencié enfront de
lassetjament sexual a lempresa. La resposta a aquesta qiiestio ha de
ser afirmativa, ja que, tenint en compte larticle 4 ET, larticle I LPRL i
larticle 14 LPRL, la no-adopcié de mesures preventives contra lassetja-
ment sexual constitueix un incompliment de la normativa laboral i de
la normativa sobre prevencio de riscos» (Ceinos, 2011: 3).

S’ha de tenir en compte que la responsabilitat empresarial no sols
té una dimensio6 preventiva (tutela preventiva), sin6 també una res-
ponsabilitat vinculada a la tutela proactiva i reactiva:

«1. Tutela preventiva al que realment sadopta amb la finalitat devi-
tar que a lempresa es produeixin situacions de violéncia laboral; 2.
Tutela proactiva, per reafirmar lobligacié activa que sexigeix a lem-
presari en el sentit de no quedar-se alié davant una situacié dasset-
jament real a la seva empresa, mentre aquesta es produeix; 3. Tutela
reactiva, per analitzar la responsabilitat de lempresa en la restitucié
dels drets de la victima des del punt de vista reparador i rescabalador».
(Fabregat, 2011: 48).

En els protocols analitzats només s'indica aquesta responsabilitat
de les persones responsables de lempresa en un 12,5% dels casos.?™

213 Aquest mateix plantejament es troba en altres treballs seus com Lousada
(2008Db).

24 Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de mar¢ de 2009); X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28
doctubre de 2009); I CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE
de 14 de marg de 2012); V CC de Decathlon Espaia, S.A. (BOE de 14 de febrer
de 2011); I CC marc del grup dempreses E.ON Espafia (BOE d’11 de marg



En relacié amb els representants dels/de les treballadors/es, l'article
48.2 de la LOIEDH subratlla que:

«2. Els representants dels treballadors hauran de contribuir a pre-
venir lassetjament sexual i lassetiament per rad de sexe en el treball
mitjangant la sensibilitzacio dels treballadors i les treballadores davant
daquest i la informacié a la direccio de lempresa de les conductes o els
comportaments de qué tinguin coneixement i que el puguin afavorir».

A la nostra mostra, aquesta contribucié dels sindicats només apa-
reix en un 8,9% dels casos. Aquestes obligacions de prevencié en al-
guns suposits apareixen com una obligacié especialment important
per als/per a les treballadors/es amb responsabilitats. En aquest sentit:

«Convé assenyalar que els treballadors amb personal al seu carrec
tenen la doble obligacié de complir aquestes directrius i de vigilar-ne
el compliment per part de les persones que estiguin al seu carrec. En
aquest sentit, hauran de tenir en compte que la direccio de lempresa té
el compromis devitar qualsevol tipus de situacio dassetjament dins del
grup i que els treballadors amb personal al seu carrec tenen el deure de
vigilar-ne el compliment denunciant, si escau, les conductes constitu-
tives dassetjament». (I Conveni col-lectiu marc del grup dempreses
E.ON Espana (BOE d’'11 de marg de 2011).

de 2011); CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012);
Acord complementari al CC general de la industria quimica de Repsol YPF
Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010).
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Taula 8. La responsabilitat en la prevencié de lempresa i els sindicats.
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Font: Elaboracié propia.

d) Formacié

La rellevancia de la formacié com a forma de prevencié de les
conductes d'assetjament sexual és la quarta mesura que assenyala el
codi de conducta de la Comissié Europea:

«Un important mitja per garantir que no es produeixi lassetjament
sexual i que, si es produeix, el problema sigui resolt amb eficacia el
constitueix la formacié dels directors i supervisors. Aquesta formacié
hauria de tenir per objecte la identificacio dels factors que contribu-
eixen a crear un entorn laboral exempt de tot assetjament sexual i
permetre que els participants siguin plenament conscients de les seves
responsabilitats en el marc de la politica fixada per lempresari i de
qualsevol problema que pugui sorgir.

A més, les persones que tinguin alguna funcio oficial en el marc del
procediment formal dexamen de la denvincia dassetjiament sexual hau-
rien de rebre una formacio especial, tal com s’ha indicat més amunt.

També és aconsellable incloure en els corresponents programes d ini-
ciacié i de formacié informacio relativa a la politica de lestabliment
sobre lassetjament sexual i procediments per tractar aquesta qiiestio».



En el mateix sentit, larticle 48.1 de la LOIEDH indica que:

«Amb aquesta finalitat, es podran establir mesures que shauran de
negociar amb els representants dels treballadors, com ara lelaboracio i
difusio de codis de bones practiques, la realitzacié de campanyes infor-
matives o accions de formacio».

Lobligacié de formar sobre lexistencia i els continguts del proto-
col apareix ben poques vegades, només en un 12,5%, perd a més hi
apareix de manera generica®” i només en alguns casos sespecifica
a quins col-lectius sha de dirigir la formacié. En aquells convenis
en que sespecifica, en un 8,9% safirma que la formacié sha de diri-
gir «al personal de lempresa»,?'® i en un 7,1% als directius.*’” Crida
latencié que, malgrat el paper que satribueix a la representaci6 dels
treballadors i les treballadores en la prevencid i en la intervencié en
situacions d'assetjament, només en un 1,8% s'indiqui la necessitat de

la seva formaci6.?!®

25 X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); Acord
complementari al CC general de la industria quimica de Repsol YPF
Lubrificantes y Especialidades S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010); I CC marc del
grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de mar¢ de 2011); VIII CC de Renault
Espana Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011); IV CC de supermercats
del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A.
(BOE de 3 de febrer de 2012); IT CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de
novembre de 2011).

216 X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); Acord
complementari al CC general de la industria quimica de Repsol YPF
Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010); IT CC del grup
dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011); VIII CC de Renault Espaiia
Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011); Acta dels acords de modificacié
de larticle 27 del CC de I'Agencia Efe, S.A., i la incorporacié de nous acords
(BOE de 27 d’abril de 2011).

#7TII CC de Fundacién Diagrama Intervencion Psicosocial (BOE de 8 doctubre
de 2009); X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); CC
nacional del cicle del comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de
2010); Acord complementari al CC general de la inddstria quimica de Repsol
YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010).

218 Acta de la Comissi6 Paritaria del I CC de lentitat publica empresarial Renfe-
Operadora (BOE de 24 de marg de 2010).
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Taula 9: Formacio vinculada als protocols
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Font: Elaboracié propia.

Tot sovint la formacid apareix com una possibilitat que no sesta-
bleix com una obligacié per a lempresa; aixi per exemple, l'acta dels
acords de modificaci6 de larticle 27 del conveni col-lectiu de l'Agen-
cia Efe, S.A., i la incorporacié de nous acords (BOE de 27 d’abril de
2011), indica:

«Igualment, la Comissié d’Igualtat podra proposar mesures preven-
tives i cursos de formacio, especialment als treballadors i les treballado-
res que tinguin personal al seu carrec».

e) Els codis de bones practiques i la realitzacié de campanyes
informatives

La LOIEDH assenyala com a exemple de mesures preventives a
larticle 48 «lelaboraci6 i difusié de codis de bones practiques, la rea-
litzaci6é de campanyes informatives o accions de formacié». La refe-



rencia a que es fara algun tipus de campanya informativa apareix en
el 28,6% dels protocols*® i només en un 10,7% sesmenta la possibili-
tat de desenvolupar un codi de bones practiques.’*

219 CC de grans magatzems, per al periode 2009-2012 (BOE de 5 doctubre de
2009); III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009); VIII
CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); X CC de Repsol
Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); Acta de la Comissié Paritaria del
I CC de lentitat ptblica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de
2010); Acord complementari al CC general de la inddstria quimica de Repsol
YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 dabril de 2010); CC
interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics
(BOE de 5 de juliol de 2010); CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de
21 dagost de 2010); I CC marc del grup dempreses E.ON Espaia (BOE d’11
de marg de 2011); Acta dels acords de modificacié de larticle 27 del CC de
IAgencia Efe, S.A., ila incorporaci6 de nous acords (BOE de 27 d’abril de 2011);
III CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de
2011); CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012); CC
de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012); IV CC de supermercats del
Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012); CC de la Compaiiia de Distribucién
Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg de 2012); I CC del grup dempreses
Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg de 2012).

20 IT CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009); X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de
28 doctubre de 2009); I CC de Globalia Servicios Corporativos, S.L. (BOE de
9 de desembre de 2009); Acord complementari al CC general de la industria
quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21
drabril de 2010); CC interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié
denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010); IV CC de supermercats del
Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).
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Taula 10 : Codi de bones practiques i campanya informativa.
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Font: Elaboracié propia.

7. Els mecanismes de suport

Larticle 48 de la LOIEDH indica clarament que les empreses
hauran de «donar curs a les dentincies o reclamacions que puguin
formular els qui n’hagin estat objecte». Per donar curs a la reclama-
cid cal no sols establir un procediment intern, sind també informar
la persona que ha sofert l'assetjament que pot recorrer a altres vies
judicials o administratives. Aquesta informacié només es facilita en
el 37,5% dels casos.”' Igualment important per al desenvolupament
adequat del procediment és facilitar suport o assessorament. Aquesta
necessitat només apareix en un 10,7%.*** La poca importancia que

2! Per exemple, CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31 dagost de
2009); CC dambit estatal del sector de la mediacié d’assegurances privades
(2009-2010) (BOE de 5 de novembre de 2009); CC estatal delaboradors de
productes cuinats per a la seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010).
222 Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que Sincorporen al text del



es dona al suport de les persones que pateixen assetjament apareix
clarament quan veiem que només en una empresa sofereix suport
psicologic (Acta de la Comissi6 Paritaria del I Conveni col-lectiu de
lentitat publica empresarial Renfe-Operadora [BOE de 24 de mar¢
de 2010]). No obstant aix0, en examinar com es formula aquest su-
port psicologic, trobem també una cosa sorprenent, i és que el suport
psicologic no sols sofereix a la victima, sin6 també a l'agressor:

«Assisténcia psicologica.— En el cas que s’hagi constatat lexisténcia
dassetjament, i a peticio de la persona afectada, el responsable de Psi-
cologia Laboral de 'Empresa determinara la necessitat o no dassistén-
cia psicoldgica tant de la persona que hagi estat victima de la conducta
dassetjament com de la persona que ha realitzat aquest comportament
no desitjat.» Acta de la Comissi6 Paritaria del I Conveni col-lectiu de
lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg
de 2010).

El suport psicologic per a les victimes s’hauria de prioritzar, ja que
és la persona que pateix l'assetjament la que tindra en molts casos
una afectacio, que pot incidir en les seves condicions de treball. Lem-
presa, com a responsable per no haver previngut aquest risc laboral,
s’hauria docupar de rescabalar aquest dany. No sentén, en canvi, per
que en el cas de 'agressor lempresa ha d'assumir el suport psicologic,
ja que, si fos necessari, no seria responsabilitat de lempresa donar
suport a l'agressor, sin6 inicament garantir que cessi el dany.

CC (BOE de 20 de mar¢ de 2009); Acta de la Comissid Paritaria del I CC de
lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010);
I CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010); III CC de la Sociedad
Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011); I CC del grup
dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de mar¢ de 2012); II CC del
grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011).
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Taula 11. Suport a la victima.
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Font: Elaboracié propia.

8. El procediment informal

Un dels aspectes més discutibles dels protocols és la inclusi6 de
procediments informals previs als procediments formals per donar
curs a les dentincies en relacié amb situacions d'assetjament sexual o
per ra6 de sexe (vegeu la taula 12). Aquests procediments apareixen
en el 44,6% dels protocols estudiats.””* La legislacié espanyola no par-

22 Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de marg de 2009); CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31
d’agost de 2009); CC d’Unioén de Detallistas Espanoles, S. Coop., Grupo Técnico,
S.A., Tripode, S.A. i COIDEC, S.A. (BOE de 31 dagost de 2009); Pla d’igualtat
de Danone, S.A., que forma part del seu CC (BOE de 9 de setembre de 2009);
VIII CC de Repsol Petrdleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); X CC de
Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); I CC de Globalia Servicios
Corporativos, S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009); CC estatal delaboradors
de productes cuinats per a la seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de



la en cap moment que les situacions d’'assetjament sexual o per rad
de sexe s’hagin de tractar amb procediments informals. La LOIEDH
constata que sha de comptar amb «procediments especifics per do-
nar curs a les dentncies o reclamacions», perd sense indicar que
aquests procediments hagin de ser informals. No sols aixo, la seva
consideracié per la legislacié laboral com a falta molt greu, article
54.2.g) de I'Estatut dels Treballadors, hauria dexcloure aquests pro-
cediments, quan estiguem davant de conductes greus. La ra6 és que
estem davant d'una conducta que atempta contra drets fonamentals:
la igualtat, la dignitat, el dret a una vida lliure de violéncia, situacions
totes elles en les quals la garantia i protecci6 dels drets de la persona
agredida haurien de ser una prioritat.

Les conductes d’assetjament sexual han estat vistes durant molt
de temps com un acte quotidia en la vida de moltes dones. No obs-
tant aixo, tal com s’ha mostrat a la introduccid, 'assetjament sexual
i per ra6 de sexe atempta greument contra drets fonamentals. Es fa
dificil comprendre com es poden garantir els drets de les persones
agredides/vulnerades a través de procediments informals que no ofe-

2010); Acta de la Comissid Paritaria del I CC de lentitat publica empresarial
Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010), Acord complementari al CC
general de la industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades,
S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010); V CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A.
(BOE de 22 dabril de 2010); V CC de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de
2010); CC de Praxair Espaiia, S.L., Praxair Produccién Espaiia, S.L.U., Praxair
Soldadura, S.L.U., i Praxair Euroholding, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010); CC
de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010); I CC marc del
grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de marg¢ de 2011); VIII CC Vigilancia
Integrada, S.A. (BOE de 31 de mar¢ de 2011); CC de Seguriber Compania de
Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de maig de 2011); VIII CC de Renault
Espana Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011); CC de Telefénica de
Espana, S.A.U. per als anys 2011-2013 (BOE de 4 d’agost de 2011); CC de Saint
Gobain Vicasa, S.A. (fabriques) (BOE de 4 doctubre de 2011); IT CC del grup
dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011); CC d’Ediciones El Pais,
S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3
de febrer de 2012); CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de
2012); IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012); Acta en la qual es
conté 'acord sobre protocol de prevencié enfront de l'assetjament, assetjament
sexual i per rad de sexe, de conformitat amb el que es disposa a la disposicid
addicional segona del CC per a les empreses de comer¢ a lengros i importadors
de productes quimics industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE
de 8 de marg de 2012).

177



178

reixen totes la garanties i que, a més, en molts casos parteixen d’una
premissa que no es dona en els casos d’assetjament sexual: la igual
situacio de les parts afectades. Els procediments informals sacostu-
men a basar en la idea que les parts poden «negociar» un acord en
casos de conflicte o problemes menys greus. Tanmateix, en els casos
d'assetjament sexual i per ra6 de sexe, ens trobem amb tota una cul-
tura patriarcal que déna suport a les practiques dassetjament i de
discriminaci6 i que dificulta la dentncia de la victima, cosa que en
facilita la culpabilitzacié i victimitzacio.

Dentrada, situar el tema de l'assetjament sexual i per rad de sexe
en el marc dels procediments informals ens indica una cosa molt
preocupant: la pressuposicio que es tracta d'una conducta poc lesiva.
Una dada que il-lustra lescassa consideracié del dany que comporta
lassetjament sexual i per rad de sexe és lexamen del vocabulari que
utilitzen els procediments informals per referir-se a aquestes conduc-
tes. En cap cas l'assetjament sexual no apareix definit com a violéncia
o0 agressié i només en un 5,4% dels procediments informals s'utilitza
lexpressié «conflicte» i en un 3,6%, «conducta ofensiva». Lassetja-
ment sexual i per rad de sexe és una conducta doblement lesiva: per
tal com constitueix una manifestacié de les violéncies sexistes, de
genere i una conducta discriminadora. Pero, a més, no sols vulnera
els drets de la victima, sin6 que contribueix a crear i consolidar una
discriminacio estructural.

També és important assenyalar que els protocols que introduei-
xen el procediment informal no especifiquen que aquest procedi-
ment sigui només per a casos lleus, sind que es proposa per a tot
tipus de casos. Alguns documents de bones practiques limiten I'as
d’aquest procediment a assetjament lleus, com ara el d’Emakunde
(DA, 2011). En aquesta mateixa linia, algunes autores, com Maria
Nieves Martinez (2007), proposen distingir aquelles conductes reco-
llides a l'article 7 de la LOIEDH daltres conductes lleus perd que no
arribin a constituir aquesta figura, i en funci6 d’aixo atorgar diversos
tractaments. Evidentment les conductes afins, perd que no reuneixen
les caracteristiques indicades per larticle 7, haurien de ser objecte
d’un tractament divers.

La idea d’incloure aquests procediments informals va ser promo-
guda pel codi de conducta sobre les mesures per combatre l'assetja-
ment sexual del 1991.



Taula 12: Procediment informal.
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Les mesures que proposa el codi de conducta en relacié amb el
procediment informal parteixen de I'afirmaci6 segiient:

«La majoria de les persones afectades per lassetjament sexual sim-
plement desitgen que aquest cessi. Caldria disposar de métodes formals
i informals per resoldre els problemes.

S’hauria daconsellar als treballadors que, si és possible, intentin re-
soldre el problema de manera extraoficial en un primer moment.»

Déentrada, destaquen dues qiiestions: primer, no es diferencia en
cap moment diferents tipus d’assetjament sexual, que poden tenir
gravetats molt diverses, i es proposa en tots els casos un procediment
informal. Aquesta proposta topa amb el fet que qualsevol acte greu
o molt greu en I'ambit laboral no passa previament per un procedi-
ment informal. La seva consideraci6 de falta fa que sobri immediata-
ment un procediment formal.

En segon lloc, en l'ambit de les relacions laborals la sanci6 sacos-
tuma a proposar com un mecanisme per fer cessar la molestia, la
indisciplina, I'incompliment, etc. No obstant aix0, en aquest cas,
enfront de l'agressié de l'assetjament sexual, sesta suggerint que hi
ha un altre mecanisme que resulta més efectiu que la sancid. Sor-
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prén que només en els casos d’assetjament sexual sestigui qiiestio-
nant l'aplicacié de sancions i safirmi que els mecanismes informals
aporten més bones solucions. Es a dir, es pressuposa que en un cas
de discriminaci6 i violencia de génere com és l'assetjament sexual la
millor forma que cessi aquesta conducta és la comunicacié directa
amb la persona agressora. Es remet a I'ambit privat la solucié d'una
discriminaci6/agressio.

Si comparem aquesta solucié amb la que es dona en els casos d’al-
tres faltes en l'ambit de les relacions laborals, veurem una gran diver-
sitat de criteris, ja que, per exemple, en molts convenis es recull com
a falta greu els maltractaments de paraula o obra, abus dautoritat
o faltes greus de respecte i consideracié als superiors, companys o
subordinats i els seus familiars. En aquests casos, no hi ha un proce-
diment informal previ, siné que directament saplica una sancio.

Que condueix a pensar que assetjament sexual i per ra6 de sexe
es pot solucionar amb un procediment informal previ i per que en
altres problemes de menys o igual gravetat s'utilitza directament el
procediment formal?

Per entendre-ho, hem de pensar quina consideraci6 té l'assetja-
ment sexual i per rad de sexe en el treball i quina naturalesa se li atri-
bueix. Es evident que se li atribueix una naturalesa molt menys greu
que a altres problemes laborals i que, a més, es pressuposa que, en
aquest cas, a diferéncia d’altres, els procediments informals sén més
beneficiosos. Es a dir, en el fons hi ha dues pressuposicions:

a) La banalitzacié de la gravetat de l'assetjament sexual i per raé
de sexe.

b) La pressuposicid, davant daquest tipus de problema laboral, a di-
feréncia daltres casos, que la resposta a la violencia/discriminacio
es pot dirimir en 'ambit privat o gairebé privat.

Els greus problemes que genera el procediment informal es poden

entendre millor quan nanalitzem el desenvolupament. Lestructura

daquest procediment segueix, en molts casos, les fases proposades
pel codi de conducta:

A la primera fase: «el treballador expliqui clarament a la persona
que mostra el comportament indesitjat que aquesta conducta no és ben
rebuda, que és ofensiva o li és incomoda, i que interfereix en el seu
treball.»

A la segona fase: «En cas que a la persona li resulti massa dificil o
violent fer aixo personalment, hi hauria una altra manera de procedir



consistent a buscar lajuda d’un amic comprensiu o d'un assessor confi-
dencial o demanar-li a aquests que facin els primers passos.»

A la tercera fase: «Si la persona continua amb el seu comportament,
o si no resulta adequat resoldre el problema de manera informal, shau-
ria de seguir el procediment formal de presentacio duna dentincia».

a) El requisit erroni de manifestar la «indesitjabilitat de la conducta»

En un gran nombre de casos és la mateixa dona assetjada la que ha
de parlar amb l'agressor en un primer moment, concretament en un
25% dels casos.”** No obstant aixo, no sempre sespecifica que aquest
contacte amb l'agressor hauria de ser voluntari per a la victima. Es-
pecialment greus son les situacions en les quals fins i tot es requereix
que la persona agredida rebutgi aquest comportament de maneres
determinades. Aixi, en el conveni segiient:

«Posar en coneixement de la persona assetjadora que no conside-
ra correcta la seva conducta i que no vol que es repeteixi més aquest
comportament. Ha de dir clarament “no” i preferiblement davant de
testimonis (de la Direccid, la RLT o dentre els seus mateixos com-
panys) que ell mateix hagi triat. En aquest sentit, es recomana que

2 Pla marc d’igualtat de la Uni6 General de Treballadors i el protocol d’actuaci6
per a la prevenci6 de lassetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de marg de 2009); CC d’Union de Detallistas Espafioles, S. Coop.,
Grupo Técnico, S.A., Tripode, S.A. i COIDEC, S.A. (BOE de 31 d’agost de 2009);
III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009); VIII CC
de Repsol Petréleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); CC nacional del cicle
del comer¢ del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010); I CC d’Iris
Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010); CC de Praxair Espaiia, S.L., Praxair
Produccién Espafia, S.L.U., Praxair Soldadura, S.L.U,, i Praxair Euroholding,
S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010); Acord complementari al CC general de la
industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de
21 d’abril de 2010); CC d’Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010); VIII
CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011); CC de Telefénica
de Espaiia, S.A.U. per als anys 2011-2013 (BOE de 4 d’agost de 2011); CC de
Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012); IV CC de Repsol
YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012); Acta en la qual es conté l'acord sobre
protocol de prevencié6 enfront de l'assetjament, assetjament sexual i per ra6 de
sexe, de conformitat amb el que estableix la disposici6 addicional segona del
CC per ales empreses de comerg a lengros i importadors de productes quimics
industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).
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el treballador es faci valer amb fermesa. No ha de dir “potser” quan
vulgui dir “no”. No ha de tolerar situacions que siguin ofensives per a ell
o per a altres treballadors/es, ni moure’s en situacions ambigiies que ani-
min lassetjador a continuar en la seva conducta. 2. Si la victima troba
dificil o violent dirigir-se al presumpte assetjador de manera directa, la
comunicacio la podra fer per escrit mitjiangant un document en el qual
exigeixi la fi de la situacié no desitjada, i lliurar-lo a través dun membre
de la RLT designat per la presumpta victima o a través duna persona
de la seva confianga. 3. La Comissié d’Igualtat podra ser requerida pel
suposit assetjat o pel presumpte assetjador, a través de qualsevol dels seus
membres per intervenir en el cas. La Comissio designara en aquest cas un
dels seus membres perque sentrevisti amb la victima, lassetjador, o amb
ambdues parts a fi de proposar i facilitar un acord informal perqué ces-
si la situacié dassetjament». 111 Conveni col-lectiu de Cremonini Rail
Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009).

Aquest protocol constitueix un cas molt greu de vulneracié de
drets de les persones victimes d’assetjament sexual i/o per ra6 de
sexe, ja que afegeix un requisit no exigit per la nostra legislacio, per
tal com sotmet la victima a un procés de victimitzaci6 secundaria i
afegeix requisits innecessaris que, a més, sén portats a lextrem dexi-
gir férmules que posen en dubte la voluntat de la victima. Aquest
protocol mostra clarament que el procediment informal amaga una
sospita sobre la victima. La descripcié detallada de com la victima
ha de manifestar la seva voluntat de no ser agredida resulta intolera-
ble des d’'un punt de vista juridic i ens recorda I'imaginari masclista
d’una societat en la qual encara un «no» no és un «no», sind que, tal
com diu aquest protocol, «ha de dir clarament no», «preferiblement
davant de testimonis», «<amb fermesa», «no ha de dir potser quan
vulgui dir no».

S’ha de recordar que larticle 7 de la LOIEDH, en la seva definici6
dassetjament sexual, elimina la referéncia al caracter «no desitjat»
del comportament que va incloure la Directiva 2006/54/CE, de 5 de
juliol de 2006. La Directiva 2006/54/CE inclou a la definicié d’asset-
jament sexual i per ra6 de sexe el caracter «no desitjat»:

«la situacié en qué es produeix un comportament no desitjat rela-
cionat amb el sexe duna persona amb el proposit o lefecte datemptar
contra la dignitat de la persona i de crear un entorn intimidador, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu», i una altra definici6 d’«assetjament



sexual» com «la situacio en queé es produeix qualsevol comportament
verbal, no verbal o fisic no desitjat d’indole sexual amb el proposit o
lefecte datemptar contra la dignitat de la persona, en particular quan
es crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu».

Per tant, d'acord amb larticle 7, tnicament s’ha de tenir en comp-
te «que tingui el proposit o produeixi lefecte datemptar contra la dig-
nitat duna persona, en particular quan es crea un entorn intimidador,
degradant o ofensiu». Tal com afirma Teresa Pérez del Rio:

«La insisténcia historica en el requisit conceptual que la victima
dassetjament sexual hagi de demostrar dalguna manera que lactuacié
del subjecte actiu de lassetjament sexual li resulta indesitjada, deriva
de 'inacceptable dubte sobre lexisténcia de negligéncia o culpa, quan
no de provocacio prévia, per part de la victima i, com s’ha assenyalat,
obviament aquesta sospita resulta poc acceptable avui dia...» (Pérez
del Rio, 2009, p. 20).

b) El paper de la persona de confianga: assessoria i suport, pero
no mediacio

La segona fase que preveu el codi de conducta indica que:

«En cas que a la persona li resulti massa dificil o violent fer aixo
personalment, hi hauria una altra manera de procedir consistent a
buscar lajuda d’un amic comprensiu o d'un assessor confidencial o
demanar-li a aquests que facin els primers passos». Sentén, per tant,
que el paper d’aquesta persona assessora seria comunicar la inde-
sitjabilitat de la conducta, pero no iniciar cap tipus de mediacio.
Aquesta idea queda encara molt més clara quan es defineix en el
mateix codi de conducta quina caracteristica hauria de tenir aques-
ta persona assessora o de confianga:

«Es recomana als empresaris que nomenin una persona encar-
regada de proporcionar assessorament i assisténcia als treballadors
objecte duassetjament sexual, i, quan sigui possible, amb la funcié
dajudar a resoldre qualsevol problema, ja sigui per la via oficial o
extraoficial. Pot resultar util que la persona sigui designada amb
lacord previ dels sindicats o els treballadors, ja que aixo probable-
ment nafavorira lacceptacié. Les persones seleccionades haurien de
procedir, per exemple, dels departaments de personal o d’igualtat
doportunitats. En alguns establiments se’ls denomina “assessors
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confidencials” o “amics comprensius”. Sovint aquest paper lexerceix
una persona del sindicat dels treballadors o pertanyent a un grup
dajuda a la dona».

En els protocols estudiats hem trobat que aquesta figura de la
persona de confianga o assessora es confon amb la mediacid. Aixi
es preveu que hi intervingui una tercera persona, que pot ser «I'/la
instructor/a», que sentrevistaria amb lagressor i, si cal amb tots dos,
en un 42,9% dels protocols.””® El problema és que en molts casos la
intervencié d’'una tercera persona inclou també entrevistes en que es
fa coincidir la victima i l'agressor, i en les quals no sempre es fa cons-
tar que sila victima no ho desitja no hi ha d’assistir; aixi per exemple:

22 Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol d’actuacié
per a la prevenci6 de l'assetjament en el treball que s'incorporen al text del CC
(BOE de 20 de marg de 2009); CC d’Union de Detallistas Espaiioles, S. Coop.,
Grupo Técnico, S.A., Tripode, S.A. i COIDEC, S.A. (BOE de 31 d’agost de
2009); VIII CC de Repsol Petréleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009); X CC de
Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009); I CC de Globalia Servicios
Corporativos, S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009); CC estatal delaboradors
de productes cuinats per a la seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de
2010); Acta de la Comissi6 Paritaria del I CC de lentitat publica empresarial
Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010); I CC d’'Importaco, S.A. (BOE
de 25 de mar¢ de 2010); Acord complementari al CC general de la industria
quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril
de 2010); V CC de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de 2010); CC de Praxair
Espaia, S.L., Praxair Produccién Espana, S.L.U., Praxair Soldadura, S.L.U,, i
Praxair Euroholding, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010); CC d’Ibermadtica, S.A.
(BOE de 23 de juliol de 2010); CC de Saint-Gobain Cristalerfa, S.L. (BOE de
21 d’agost de 2010); I CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11
de mar¢ de 2011); VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de
2011); CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26
de maig de 2011); VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de 27
de juny de 2011); CC de Telefénica de Espaia, S.A.U. per als anys 2011-2013
(BOE de 4 d’agost de 2011); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (fabriques) (BOE
de 4 doctubre de 2011); CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de
2012); CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012); CC de
Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012); Acta en la qual es
conté l'acord sobre protocol de prevencid enfront de l'assetjament, assetjament
sexual i per rad de sexe, de conformitat amb el que estableix la disposicid
addicional segona del CC per a les empreses de comer¢ a lengros i importadors
de productes quimics industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE
de 8 de marg de 2012); IV CC de Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).



«Procediment informal: Lobjectiu és resoldre el problema extraofi-
cialment; de vegades, amb el fet de manifestar al presumpte agressor les
conseqiiéncies ofensives i intimidadores que es generen del seu compor-
tament whi ha prou perqué se solucioni el problema.

Linstructor sencarregara dentrevistar-se amb la persona afectada
i podra tenir reunions amb el presumpte agressor/a i/o, en els casos
dextrema necessitat, amb ambdues parts, tot aixo amb la finalitat
daconseguir lesclariment de la situacié dassetjament i aconseguir una
solucio acceptada per ambdues parts». (X Conveni col-lectiu de Rep-
sol Quimica, S.A., BOE de 28 doctubre de 2009).

Cal recordar que l'acord marc europeu, en el seu article 4, asse-
nyala en relacié amb la prevencié que: «Els procediments poden in-
cloure una etapa informal en la qual una persona de confianga de lem-
presari i dels treballadors estigui disponible per donar consell i ajuda».
La formulacié que utilitza I'acord marc europeu és clarament la d'un
conseller/a, no la d'un/a mediador/a.

Un problema afegit és que aquest procediment informal apareix
de vegades com a pas previ per arribar al procediment formal, cosa
que forca la persona que pateix l'assetjament sexual a establir una
comunicaci6 directa i obligatoria®** amb lassetjador. Només en al-
guns protocols queda molt clar que el procediment informal no és un
pas previ, sin6 que senzillament és una possibilitat que té la persona
agredida, de caracter facultatiu.””’

226 A tall dexemple, Acord complementari al CC general de la industria quimica
de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010),
CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 dabril de 2010), CC
d’Ibermatica S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010).

227 A tall dexemple, I CC marc del grup dempreses E.ON Espafia (BOE d’11 de
marg de 2011), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE
de 26 de maig de 2011), VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de
27 de juny de 2011), CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de
2012), CC per a les empreses de comerg¢ a lengros i importadores de productes
quimics industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢
de 2012).
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En alguns casos es considera que la conducta d’assetjament sexual
és falta molt greu i no sesmenta el procediment informal (Conveni
collectiu d’Ediciones El Pais, S.L., BOE de 3 de febrer de 2012). Un
bon exemple de com es passa directament a la formalitzacié del pro-
cediment és el protocol d’Eroski (IV Conveni col-lectiu de supermer-
cats del Grup Eroski, BOE de 7 de mar¢ de 2012).

El debat de fons és si un tema com l'assetjament sexual i per rad de
sexe i totes les seves manifestacions en I'ambit laboral pot ser abordat
per procediments informals o de mediacié. Alguns protocols defi-
neixen directament el procediment informal com un procediment
de mediacio, utilitzant aquesta expressid. En un 10,7% dels protocols
el procediment informal es vincula amb una mediacié de manera
explicita.””® Encara que no es faci servir lexpressio en els altres casos,
no hi ha dubte que el procediment informal constitueix una forma de
mediacid. La utilitzacié daquest procediment no seria recomanable
des de la nostra perspectiva i aixo per diverses raons:

a) Lassetjament sexual i l'assetjament per ra6 de sexe constitueixen
vulneracions del dret a la no-discriminaci6 i formes de violencia
sexista; per tant, com que es tracta de manifestacions de violéncia
sexista, son lesions greus dels drets enfront de les quals no es po-
den establir processos de mediacid.

b) El procediment informal no protegeix adequadament els drets de
les victimes, per tal com exigeix a les persones agredides una nova
confrontaci6 amb l'agressor, entrevista, etc. En molts casos, aquest
procediment allunyara les victimes de la dentncia i/o les tornara
a victimitzar.

c) El procediment informal parteix d’'una premissa d’igualtat entre les
parts, que permet introduir la possibilitat de mediacié. No obstant
aixo, en els casos d'assetjament sexual i per ra6 de sexe, la majoria
de les victimes sén dones i la majoria dels agressors s6on homes,
la qual cosa té com a causa la desigualtat sexual estructural entre

228 TII CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009); V
CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 dabril de 2010); VIII
CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011); CC de Seguriber
Compaiifa de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de maig de 2011); III CC
de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011);
CC de Telefénica de Espaia, S.A.U. per als anys 2011-2013 (BOE de 4 d’agost
de 2011).



homes i dones. Es a dir, en els casos d’assetjament sexual i per raé
de sexe, hi falta una premissa basica que permet acords informals
i/o mediacio, un context de relacions d’igualtat entre les parts.

d) Els procediments informals examinats, en alguns casos anomenats
explicitament com a procediments de mediacid, no se subjecten a
les regles minimes d'un procés de mediaci6é que protegeixi els inte-
ressos de les parts, ni es realitzen per persones expertes en mediacio.

Taula 13. Actuacions realitzades en el procediment informal.

60 -

42,9%

40 -
25,0%

20

Entrevista amb Intervencio Mediacié
agressor terceres parts

Font: Elaboracié propia.

8. El llenguatge no sexista

Diversos estudis demostren que l'assetjament sexual i per ra6 de sexe
és una forma de discriminacid i violéncia que afecta majoritariament les
dones (DA, 2006). En desconeéixer aquesta realitat i la necessitat dutilit-
zar un llenguatge inclusiu i no sexista, la majoria dels protocols invisi-
bilitzen que les persones que pateixen lassetjament sexual i per rad de
sexe son dones; no sols aixo, la majoria dels protocols utilitzen un clar
llenguatge sexista, un llenguatge masculinitzat: «el treballador», «el re-
presentant», «lempresari», etc.

Només de manera excepcional alguns protocols utilitzen un llen-
guatge no sexista (un 8,9%). Els millors exemples serien els protocols
del IV Conveni collectiu de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7
de marg de 2012), el IIT Conveni col-lectiu de Cremonini Rail Ibérica,
S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), el I Conveni col-lectiu d' Importaco,
S.A. (BOE de 25 de marg¢ de 2010), el I Conveni col-lectiu marc estatal
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doci educatiu i animaci6 sociocultural (BOE de 8 de marg de 2011), el
III Conveni col-lectiu de la Sociedad Estatal de Correos y Telégrafos, S.A.
(BOE de 28 de juny de 2011).

Il. Segona part

1. Principis que informen el procediment d’interven-
cié o actuacié en mateéria d’assetjament sexual o
per rad de sexe

Acostuma a ser molt habitual que els protocols identifiquin els
principis sobre els quals es basa el mateix procediment d’actuaci6 i
que tenen una diferent naturalesa i finalitat. Aixi mateix, encara que
tots son importants, alguns dells tenen un caracter essencial, atés que
condicionaran directament la mateixa eficacia i efectivitat real del
procediment. Els principis que han de regir el procediment, segons
els protocols, son els segiients:

a) Un element clau és que el procediment d’actuacid, tant infor-
mal com formal, es tramiti de manera urgent; fins i tot, en alguns
casos, es fixen terminis maxims de resoluci6 de 10,”* 15,7° 20! o
30** dies. Sens dubte, és un element basic, atesa la gravetat i sensibi-
litat de la materia tractada i aixi ho posa en relleu el fet que el 76,78%
dels protocols recullen aquest principi.*’En alguns suposits es pre-

229 A tall dexemple, III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre
de 2009), CC estatal del sector de la mediacié d’assegurances privades (BOE de
5 de novembre de 2009).

20 T CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010), CC de Telefonica
de Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), I CC del grup dempreses
Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg de 2012).

! Pla marc d'igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).

232 A tall dexemple, CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de
2010), CC de Kiabi Espana KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), IT CC del
grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011).

231 CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas, S.A.U.
(BOE de 7de marg de 2009), Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg
de 2009), CC d’Unio6 de Detallistes Espanyols, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009),
Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), CC de grans
magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), III CC de Cremonini Rail Ibérica,



veu que, excepcionalment i de manera justificada, aquest termini es
podra prorrogar.>*

b) També constitueix un element essencial dels protocols ana-
litzats el principi de confidencialitat®® que ha d’acompanyar tot el

S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), III CC de Fundacié Diagrama Intervencié
Psicosocial (BOE de 8 doctubre de 2009), VIII CC de Repsol Petrdleo, S.A.
(BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28
doctubre de 2009), CC estatal del sector de la mediacié d’assegurances privades
(BOE de 5 de novembre de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos, S.L.
(BOE de 9 de desembre de 2009), CC estatal delaboradors de productes cuinats
per a la seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010), I CC de lentitat
publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010), I CC
d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010), Acord complementari al CC
general de la industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades,
S.A. (BOE de 21 dabril de 2010), CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A.
(BOE de 22 dabril de 2010), V CC de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de
2010), I CC d’Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010), CC nacional
del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010), CC
interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics
(BOE de 5 de juliol de 2010), IV CC de botigues de conveniéncia (BOE de 23
de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost
de 2010), V CC de Decathlon Espaiia, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011),
CC d’Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011), I CC marc del grup
dempreses E.ON Espana (BOE d’11 de mar¢ de 2011), VIII CC Vigilancia
Integrada, S.A. (BOE de 31 de mar¢ de 2011), CC de ’Agencia Efe, S.A. (BOE de
27 d’abril de 2011), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U.
(BOE de 26 de maig de 2011), CC de Kiabi Espanya KSCE, S.A. (BOE de 20
de juny de 2011), VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de 27 de
juny de 2011), III CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de
28 de juny de 2011), CC de Telefénica de Espafia, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de
2011), IT CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), IV
CC estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria (BOE de 10 de
desembre de 2011), CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012),
CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A. (BOE
de 24 de febrer de 2012), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de
marg de 2012), CC per a les empreses de comer¢ a lengros i importadores de
productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8
de marg de 2012), I CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de
14 de marg de 2012), IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012), III
CC de Consum, Societat Cooperativa Valenciana (BOE de 25 dabril de 2012).
24 A tall dexemple, Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).
25 II CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de

189



190

20 de mar¢ de 2009), CC d’'Unién de Detallistas Espafioles, S.C. (BOE de
31 dagost de 2009), Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre
de 2009), CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), III CC de
Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), VIII CC de
Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), CC estatal del sector de
desinfeccio, desinsectacio i desratitzacié (BOE de 28 doctubre de 2009), X CC
de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), CC estatal del sector
de la mediaci6 d’assegurances privades (BOE de 5 de novembre de 2009), I CC
de Globalia Servicios Corporativos, S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009), CC
estatal delaboradors de productes cuinats per a la seva venda a domicili (BOE
de 15 de febrer de 2010), I CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora
(BOE de 24 de marg de 2010), I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de
2010), Acord complementari al CC general de la industria quimica de Repsol
YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010), CC de V-2
Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), V CC de Pansfood,
S.A. (BOE de 2 de juny de 2010), I CC d’Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny
de 2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), CC nacional
del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010), CC
interprovincial de la indudstria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics
(BOE de 5 de juliol de 2010), I CC d’Unidad Editorial Informacién Econémica,
S.L. (BOE de 13 de juliol de 2010), IV CC de botigues de conveniéncia (BOE
de 23 de juliol de 2010), CC d’Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010),
CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), Pla d’igualtat
de Santa Barbara Sistemas, S.A. (BOE de 30 d’agost de 2010), CC de Hertz
Espafia, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011), I CC marc del grup dempreses
E.ON Espaia (BOE d’'11 de marg de 2011), I CC marc del grup dempreses
E.ON Espana (BOE d’11 de marg de 2011), VIII CC Vigilancia Integrada, S.A.
(BOE de 31 de mar¢ de -2011), CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de
2011), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de
maig de 2011), CC de Kiabi Espanya KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011),
VIII CC de Renault Espaia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), III
CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de
2011), CC de Telefénica de Espaiia, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), II CC
del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), IV CC estatal
per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals (BOE de 14 doctubre
de 2011), XXV CC de Philips Ibérica, S.A.U. (BOE de 9 de gener de 2012),
CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A. (BOE
de 24 de febrer de 2012), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7
de marg de 2012), CC per a les empreses de comerg a lengros i importadores
de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE
de 8 de marg de 2012), CC de la Compaiiia de Distribucién Integral Logista,
S.A. (BOE de 9 de mar¢ de 2012), I CC del grup dempreses Pans&Company/
Eat Out (BOE de 14 de mar¢ de 2012), IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4



desenvolupament del procediment i que es pretén garantir a través de
diversos mitjans (no-inclusié en els expedients de dades personals,
utilitzaci6 de codis alfanumerics, custodia en un lloc determinat de
tota la documentacio, indicacio expressa a tots els implicats que han
de guardar secret sobre el tema, etc.), inclosa la sancié disciplinaria
(un 12,5%) en el cas que es vulneri aquest principi (en algun protocol
es considera falta greu el fet de no respectar la confidencialitat®® o bé
es preveu que infringir el sigil professional podra ser o sera objecte
de sanci6 disciplinaria*’).

En definitiva, el 85,71% dels protocols analitzats recullen aquesta
garantia de confidencialitat que, sens dubte, constitueix un element
transcendental —potser és el més important- perque el procediment
resulti veritablement eficag, ja que la fuga d’'informacié en aquest
tema pot danyar —personalment i professionalment- tant la victima
com lempresa i la persona assetjadora. No obstant aixo, la practica
ens mostra que aquest principi sincompleix amb certa freqiiencia,
cosa que no s hauria de permetre, i per evitar-ho shauria de recérrer
a la imposicid real de les corresponents mesures disciplinaries.

A tall dexemple, en el conveni col-lectiu de I'Ageéncia Efe*® es
manifesta que: «Tant la persona instructora com la resta de persones
que intervinguin en els procediments estan obligades a mantenir la
més estricta confidencialitat, fins i tot després de finalitzat lexpedient.
A lefecte de protegir la privadesa de la victima i del denunciat/da se
nometran les dades personals durant tot el procediment i es recorrerd a
nombres d’identificacié. La informacié dels expedients sera custodiada
i protegida per assegurar la prohibicié de la seva divulgacié».** O, en
la mateixa linia, en el VIII conveni col-lectiu de Renault Espaiia Co-

d’abril de 2012), III CC de Consum, Societat Cooperativa Valenciana (BOE de
25 d’abril de 2012).

236 VIII CC de Renault Espafia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).
27 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009), I CC de lentitat
publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010), CC de
Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), CC de Saint Gobain
Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Limber Multiservicios, S.L.
(BOE de 23 de febrer de 2012), CC per a les empreses de comer¢ a lengros
i importadores de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i
annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).

28 BOE de 27 d’abril de 2011.

29 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d'abril de 2011).
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mercial, S.A.,** Safirma que «la intervencié dels/de les representants
dels/de les treballadors/es, subjectes al seu especific deure de sigil, i la
de possibles testimonis o altres actuants, haura dobservar el caracter
confidencial de les actuacions, perqué afecta directament la intimitat i
honorabilitat de les persones».

En fi, en el I conveni collectiu de lentitat publica empresarial
Renfe-Operadora®! sassenyala que «tota la informacio relativa als
procediments desenvolupats a lempara del present Protocol té lexpres-
sa consideracio de reservada i secreta. Per tant, tots els intervinents en
qualsevol procediment assumeixen una obligacié especial de guardar
confidencialitat en el tractament, la conservacio, la custodia, larxiva-
ment i la transmissio de la informacio sobre totes les dades que arribin
al seu coneixement com a conseqiiéncia de lexercici de les seves activi-
tats en el procediment. Lincompliment daquesta obligacié comportara
ladopcio de les mesures disciplinaries corresponents».

¢) Un altre principi important per als protocols, de manera total-
ment justificada, esta relacionat amb la protecci6 de la intimitat, tot i
que hi ha una certa diversitat en el tractament d’aquest principi, ja que,
mentre que alguns protocols es refereixen a la proteccio6 de la intimitat
de totes les persones implicades*? (un 26,78%), daltres limiten aquesta
proteccid exclusivament a les persones objecte de presumpte assetja-
ment*” (un 21,42%). En definitiva, el 48,2% dels protocols fa referen-

20 BOE de 27 de juny de 2011.

21 BOE de 24 de marg de 2010.

2 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de mar¢ de 2009), III CC de
Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), CC estatal del sector
de desinfeccio, desinsectacio i desratitzacié (BOE de 28 doctubre de 2009), I
CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de
2010), CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d'abril de 2010),
CC d’Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain
Cristaleria, S.L. (BOE de 21 dagost de 2010), VIII CC Vigilancia Integrada,
S.A. (BOE de 31 de marg de 2011), CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril
de 2011) CC de IAgencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), III CC de la
Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011), CC de
Telefénica de Espaiia, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), CC de Saint Gobain
Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Limber Multiservicios, S.L.
(BOE de 23 de febrer de 2012), CC per a les empreses de comer¢ a lengros
i importadores de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i
annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).

23 CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), VIII CC de Repsol



cia, d'una manera o una altra, a la proteccié de la intimitat, un element
essencial tenint en compte que l'assetjament sexual o per rad de sexe
afecta, sens dubte i de manera directa, la intimitat de les persones. Cal
afegir-hi que, segons el nostre parer, aquesta proteccié s’ha destendre a
totes les persones implicades en el procés, i no limitar-la tunicament a
la presumpta victima d’assetjament.

d) Un quart principi informador recollit en forga protocols és la
proteccié de la dignitat de les persones, ja sigui exclusivament de la
presumpta victima d’assetjament*** (un 17,85%) o de totes les perso-
nes implicades en el procediment** (un 21,42%). Per tant, el 39,27%

Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de Repsol Quimica, S.A.
(BOE de 28 doctubre de 2009), I CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg
de 2010), Acord complementari al CC general de la industria quimica de
Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010),
IV CC de botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), CC de grans
magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), I CC marc del grup dempreses E.ON
Espaiia (BOE d’11 de marg de 2011), CC de Kiabi Espafia KSCE, S.A. (BOE de
20 de juny de 2011), IT CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre
de 2011), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012),
IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).

24 CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), VIII CC de Repsol
Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de Repsol Quimica, S.A.
(BOE de 28 doctubre de 2009), Acord complementari al CC general de la
industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de
21 dabril de 2010), IV CC de botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol
de 2010), I CC marc del grup dempreses E.ON Espana (BOE d’11 de marg de
2011), CC de Kiabi Espaina KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), II CC
del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012), IV CC de Repsol YPE, S.A.
(BOE de 4 d’abril de 2012).

25 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de mar¢ de 2009), III CC de
Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), CC estatal del sector
de desinfeccio, desinsectacid i desratitzacié (BOE de 28 doctubre de 2009),1 CC
de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010),
CC nacional del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de
2010), CC interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié denvasos
metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain Cristaleria S.L.
(BOE de 21 d'agost de 2010), ITI CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos,
S.A. (BOE de 28 de juny de 2011), CC de Telefénica de Espaiia, S.A.U. (BOE
de 4 dagost de 2011), IV CC estatal per a les empreses de gestié i mediacié
immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011), CC de Saint Gobain Vicasa,
S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC per a les empreses de comer¢ a lengros
i importadores de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i
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dels protocols fan referéncia a la necessitat de garantir la dignitat de
les persones. Tal com assenyalavem respecte del principi anterior, al
nostre entendre, resulta convenient que aquesta protecci6 de la dig-
nitat arribi a totes les persones implicades i no sols a la presumpta
victima d’assetjament sexual o per rad de sexe.

e) També, en alguns suposits, sexigeix que el procediment dactu-
aci6 sigui agil**® (un 12,5%) i seri6és*” (un 8,92%). Tots dos elements
resulten importants.

f) Amb una perspectiva diferent, perd molt interessant, alguns
protocols incideixen també en la necessitat de garantir el principi
de seguretat juridica®*® (un 1,78%), la imparcialitat**® (un 1,78%) i
el dret de defensa dels implicats en la dentncia dassetjament™ (un
1,78%). O bé, sassenyala que es garantiran i respectaran els drets de
les persones implicades en el procediment (un 10,71%)*' o els drets
de les persones denunciades®? (un 8,92%).

annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).

26 TII CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de
juny de 2011), III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de
2009), CC estatal del sector de desinfeccid, desinsectacio i desratitzacio(BOE
de 28 doctubre de 2009), I CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora
(BOE de 24 de marg de 2010), I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de
2010), I CC d’Unidad Editorial Informacién Econémica, S.L. (BOE de 13 de
juliol de 2010), CC de Telefénica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).
27 11 CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios
Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de maig de 2011), CC de Limber Multiservicios,
S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012), IV CC de supermercats del Grup Eroski
(BOE de 7 de marg de 2012).

8 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 dabril de 2011).

29 CC de la Compaiiia de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg
de 2012).

250 I CC de lentitat piblica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢
de 2010).

»!1 CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), CC nacional del
cicle del comer¢ del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010), CC
interprovincial de la indudstria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics
(BOE de 5 de juliol de 2010), IV CC de botigues de conveniéncia (BOE de 23
de juliol de 2010), I CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’'11 de
marg de 2011), IT CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de
2011).

22 VIII CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de



I també es destaca la necessitat de garantir el principi de con-
tradiccid i igualtat®” (un 16,07%). A tall dexemple, en el Pla marc
d’igualtat de la UGT** es preveu que: «el procediment garanteix una
audiéncia imparcial i un tractament just per a totes les persones afec-
tades. Tots els intervinents han de buscar de bona fe la veritat i lescla-
riment dels fets denunciats».

Segons el nostre parer, totes aquestes referéncies recollides en els
protocols pretenen garantir la igualtat de tracte de les dues parts im-
plicades —presumpta victima i presumpte assetjador— durant la tra-
mitaci6 del procediment d’'actuacio; element que, al nostre entendre,
i des de la perspectiva juridica, resulta necessari.

g) Son pocs, pero, alguns protocols que es refereixen, de manera
expressa, a queé totes les persones contractades tenen dret a la pre-
sumpci6é d’'innocéncia® (un 7,14%). Respecte a aix0, cal recordar
simplement que aquest principi no resulta aplicable, tal com han as-
senyalat els Tribunals, en I'ambit laboral, a diferencia del que passa
en I'ambit penal.

I, h) sén molt escassos els protocols (un 5,35%) que consideren
un principi informador del procediment d’actuacio la protecci6 de la
seguretat i salut de la victima, tenint en compte les possibles conse-
qiiencies tant fisiques com psicologiques que deriven d’una situaci6
dassetjament.”** Es reflecteix aqui una cosa que es manifesta en di-

Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), Acord complementari al
CCgeneral delaindustria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades,
S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010), CC de Kiabi Espanya KSCE, S.A. (BOE de 20
de juny de 2011), IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).

3 CC d’'Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC
de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), I CC de lentitat publica
empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010), CC de Praxair
Espana, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), IV CC de botigues de conveniéncia
(BOE de 23 de juliol de 2010), CC de Kiabi Espana KSCE, S.A. (BOE de 20
de juny de 2011), II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de
2011), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).
2* BOE de 20 de mar¢ de 2009.

255 TII CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), I CC
marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de mar¢ de 2011), CC de
I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), CC de Telefénica de Espana,
S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).

26 T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢
de 2010), CC de Telefénica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 dagost de 2011), IV
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ferents aspectes o moments del procediment d’actuaci6 o intervenci6
en materia dassetjament sexual o per ra6 de sexe: lescassa rellevancia
que en els protocols analitzats es dona a la perspectiva de prevenci6 de
riscos laborals quan es tracta aquesta qiiestid, oblidant que ens trobem
davant d’un risc laboral de caire psicosocial. Al nostre entendre, aques-
ta opcid dels protocols pot resultar desfavorable, en limitar les possibi-
litats de prevencié i d’intervencié enfront d'aquest tipus de situacions,
sense necessitat. Les dues perspectives presents en aquest ambit —la
d’igualtat i la de prevencid de riscos laborals— shaurien de coordinar
entre si, ja que aixo incrementaria les possibilitats de prevenir aquest
tipus de conductes i de sancionar-les de manera adequada.

Taula 14: Principis informadors basics del procediment d’actuacio
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Urgencia Confidencialitat Intimitat

Font: Elaboracié propia.

CC estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria (BOE de 10 de
desembre de 2011).



2. El procediment formal d’actuacié enfront de situ-
acions d’assetjament sexual o per raé de sexe

2.1. Subjectes legitimats per reclamar enfront d’una situacié
d’assetjament sexual o per radé sexe

La primera qiiestié que es planteja en el marc del procediment
formal d’actuacié o intervenci6 enfront d’'una situacié dassetjament
sexual o per ra6 de sexe és determinar qui pot presentar la denuncia
corresponent. En aquest ambit, els protocols estudiats presenten una
certa diversitat, encara que, sens dubte, i com no pot ser d’'una altra
manera, es dona una certa preferéncia a la victima a 'hora d’'iniciar
el procediment corresponent.

Partint d’aixo, és possible distingir els suposits segiients:

a) Protocols que no especifiquen qui pot presentar una queixa en
materia d’assetjament*’ (un 17,85%), deixant, per tant, oberta
aquesta quiestié. Indefinicié que, segons la nostra opinié, només
cal interpretar en un sentit ampli.

b) Protocols que, tal com assenyalavem abans, estableixen que només
pot reclamar la victima de 'assetjament®® (un 48,21%).

27 VIII CC de Repsol Petréleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), CC estatal
del sector de desinfeccio, desinsectacio i desratitzacid (BOE de 28 doctubre de
2009), X CC de Repsol Quimica. S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), CC estatal
del sector de la mediacié d’assegurances privades (BOE de 5 de novembre de
2009), Acord complementari al CC general de la inddstria quimica de Repsol
YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010), I CC d’Iris
Assistance S.L. (BOE de 2 de juny de 2010), XXIII CC marc per a oficines de
farmacia (BOE de 24 de gener de 2011), V CC de Decathlon Espaiia, S.A. (BOE
de 14 de febrer de 2011), IV CC estatal per a despatxos de técnics tributaris
i assessors fiscals (BOE de 14 doctubre de 2011), IV CC de Repsol YPF, S.A.
(BOE de 4 d’abril de 2012).

»8 I CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), CC d’'Unidn de Detallistas Esparioles, S.C.
(BOE de 31 dagost de 2009), CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre
de 2009), III CC de Fundacién Diagrama Intervencion Psicosocial (BOE de
8 doctubre de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos, S.L. (BOE de
9 de desembre de 2009), CC estatal delaboradors de productes cuinats per
a la seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010), I CC de lentitat
publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010), CC de
V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), V CC de
Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de 2010), CC nacional del cicle de comer¢
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¢) Protocols que assenyalen que la dentincia la pot presentar tant la
victima com qualsevol altra persona contractada de lempresa*”
(un 10,71%). En algun cas sexigeix que si la dentincia la presenta
una persona diferent de la victima, aquesta n’ha de ser coneixedo-
ra i ha de confirmar lexisténcia d’assetjament.*®

d) Protocols que, amb una perspectiva més amplia, preveuen que la
reclamacio la pot formular tant la victima com la representaci6 de
les persones treballadores o qualsevol que tingui coneixement de
la situacié d’assetjament®" (un 3,57%).

e) Protocols que manifesten que una situacié d’assetjament la pot de-
nunciar qualsevol treballador/a** (un 1,78%).

f) protocols que fixen que la dentincia la pot formular la victima o
qualsevol persona que tingui coneixement de la situacié**® (un

del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010), CC interprovincial de
la industria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol
de 2010), CC de Praxair Espanya, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), IV CC de
botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), CC d’Ibermatica, S.A.
(BOE de 23 de juliol de 2010), CC de Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de marg
de 2011), VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011), CC
de Kiabi Espafia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), VIII CC de Renault
Espafia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), III CC de la Sociedad
Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011), II CC del grup
dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), IV CC estatal per a les
empreses de gesti6 i mediacié immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011),
CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A.
(BOE de 24 de febrer de 2012), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE
de 7 de marg de 2012), CC de la Compaiiia de Distribucién Integral Logista,
S.A. (BOE de 9 de mar¢ de 2012), I CC del grup dempreses Pans&Company/
Eat Out (BOE de 14 de mar¢ de 2012), ITI CC de Consum, Societat Cooperativa
Valenciana (BOE de 25 d’abril de 2012).

9 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009), Pla d’igualtat de
Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), I CC d’Importaco, S.A. (BOE de
25 de marg de 2010), I CC marc del grup dempreses E.ON Espaia (BOE d’11
de marg de 2011), CC de ’'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), CC de
Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

260 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).

61 CC de Seguriber Compaiifa de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de
maig de 2011), CC de Telefénica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).
262 XXV CC de Philips Ibérica, S.A.U. (BOE de 9 de gener de 2012).

263 TII CC de 181Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), CC de Saint-
Gobain Cristaleria S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), CC de Saint Gobain Vicasa,
S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC per a les empreses de comerg a lengros



7,14%). En aquests suposits, no sespecifica si aquesta altra perso-
na pot ser un/a altre/a empleat/da de lempresa, un/a representant
dels/de les treballadors/es, una tercera persona, etc.

Daltra banda, en aquest ambit també cal destacar que, en alguns
protocols, sassenyala que la victima, en lloc de presentar directament
la dentincia i amb lobjectiu de facilitar-li aquest tramit, la podra for-
mular a través de la representacid dels/de les treballadors/es (ja sigui
la representacié unitaria i/o sindical)*** (un 16,07%). Cal entendre
que, en aquests casos, la representaci6 dels/de les treballadors/es no
actua d'una manera autdbnoma, siné com a transmissor de la dentn-
cia de la victima. Amb la mateixa finalitat, en algun protocol es pre-
veu que aquesta funci6 la pot desenvolupar també una persona de
confianca de la victima.?®

En relacié amb la posicié majoritaria adoptada en aquesta qtiestio
tan important pels protocols analitzats i que respon a la logica, pre-
sent a la mateixa LOIMH, de donar preferéncia a la victima a ’hora
d’iniciar qualsevol tipus d’actuaci6 en materia d’assetjament sexual o
per rao de sexe, cal apuntar, tanmateix, que aquesta perspectiva, en-
cara que fonamentada sens dubte, desconeix que l'assetjament és un
risc laboral de caracter psicosocial i, en conseqiiéncia, dacord amb
el que es disposa a la Llei de prevencié de riscos laborals, si es detec-
ta una situacié d’aquest tipus, no sols lempresa, sind qualsevol altra
persona, inclosos obviament els/les representants dels/de les treba-
lladors/es, estan obligats a actuar i a promoure les mesures necessa-
ries de denuncia per impedir-ho. No poden mantenir, per tant, una
actitud passiva.

i importadores de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i
annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).

4 JII CC de Fundacién Diagrama Intervencion Psicosocial (BOE de 8
doctubre de 2009), CC de Praxair Espaia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010),
CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A.
(BOE de 24 de febrer de 2012), III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de
8 doctubre de 2009), CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost
de 2010), CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC
per a les empreses de comerg a lengros i importadores de productes quimics
industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de marg de 2012),
CC de la Compaiifa de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢
de 2012).

265 CC de la Compaiiia de Distribucién Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg
de 2012).
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Taula 15: Qui pot presentar la dentncia per assetjament?

48,29
50 — 8,2%
40
30
20
10
0
No ho Victima Victima o
especifiquen qualsevol
empleat

Font: Elaboracié propia.

2.2. Instancia o organ on s’ha de presentar la reclamacié o de-
nuncia en mateéria d’assetjament sexual o per raé de sexe

En segon lloc, en relacié amb el lloc on s’ha de presentar la correspo-
nent dentncia a lefecte d'iniciar el procediment formal corresponent,
els protocols analitzats presenten una gran diversitat de solucions, tot
i que hi ha un denominador comu: Iorgan competent és, en la majo-
ria dels casos (un 41,07%), la direccié de lempresa o bé la direccié de
recursos humans o de personal. Destaca, també, el fet que, excepte en
el 8,92% dels protocols, es deixa fora d'aquesta funcié el corresponent
servei de prevenci6 de riscos laborals, tot i que, com ja hem afirmat,
ens trobem davant d’una qiiestié que presenta, dins dels seus perfils,
una clara perspectiva de prevenci6 de riscos laborals.

I també sorpreén, tal com assenyalarem més endavant en un apartat
especific, lescassa rellevancia que, en aquesta qiiestio i en daltres de re-
lacionades amb el procediment d’actuacié en cas d’assetjament sexual
o per rao de sexe, satribueix a la representacié dels/de les treballadors/
es. ], en fi, també cal destacar que, en un 10,71% dels casos, la dentincia
sha de presentar davant del comite o la comissi6 d’igualtat, la qual cosa



mostra la connexidé que els protocols dassetjament estableixen amb el
mateix pla d’igualtat aplicable a lempresa i amb les politiques d’igualtat
que hi cal desenvolupar; connexi6é promoguda per la mateixa LOIMH.

A partir d’aix0 anterior, en aquest ambit cal diferenciar els su-
posits segiients:

1r) Protocols que identifiquen com a lloc on presentar la corresponent

denuncia bé la direccié de lempresa, els superiors de la victima o el

departament o director/responsables de recursos humans: un 41,07%.

Aixi, se citen:

- La mateixa direcci6 de lempresa.

- El departament o director/responsable de recursos humans de lem-
presa o el centre de treball.*®’

- Conjuntament el departament de recursos humans o la direccié6
de lempresa.*s®

266

266 CC estatal del sector de la mediacié d’assegurances privades (BOE de 5 de
novembre de 2009), CC estatal delaboradors de productes cuinats per a la seva
venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010), V CC de Pansfood, S.A. (BOE
de 2 de juny de 2010), I CC d’Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010),
V CC de Decathlon Espaiia, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011), IV CC estatal
per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals (BOE de 14 doctubre
de 2011), IV CC estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria
(BOE de 10 de desembre de 2011), III CC de Consum, Societat Cooperativa
Valenciana (BOE de 25 d’abril de 2012).

267 111 CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), III
CC de Fundacién Diagrama Intervencién Psicosocial (BOE de 8 doctubre de
2009), I CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de
marg de 2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), CC de
Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), I CC marc del grup
dempreses E.ON Espafia (BOE d’11 de marg de 2011), CC d’Ediciones El Pais,
S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de
3 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012), CC
per a les empreses de comerg a lengros i importadores de productes quimics
industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de marg de 2012),
CC de la Compaiifa de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢
de 2012).

268 CC nacional del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de
juliol de 2010), CC interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricaci6
denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010), VIII CC de Renault Espaiia
Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).
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- Els superiors de la victima o la direccié de recursos humans.**

2n) Protocols que recullen una féormula mixta que permet que la vic-

tima pugui optar per recorrer a 'hora d’interposar la dentinciabé ala

direccié o a un departament de lempresa o bé a la representacio dels/

de les treballadors/es (un 21,42%); aixi es fa referéncia a:

- Al director/a de recursos humans o el comite intercentres.

- La direcci6 de lempresa o la representacié del personal® o la repre-
sentacio sindical.”’>

- La direccié de recursos humans o qualsevol representant dels/de
les treballadors/es*” o la direccié de recursos humans o membres
del comité dempresa o delegats de personal,”* o un/a representant
sindical o el/la director/a de recursos humans o en qui delegui.””

- El/la directora/a de la botiga o, si no n’hi ha, el departament de re-
cursos humans o els/les representants dels/de les treballadors/es.*”®

- I una persona amb més nivell de responsabilitat en el carrec o que
exerceixi tasques de supervisié directa, la representaci6 dels/de les
treballadors/es o el departament de recursos humans.””

270

3r) Protocols que consideren que lorgan competent per rebre les
dentuncies dassetjament és la persona o lorgan encarregat dels te-
mes d’igualtat a lempresa (agent, comite o comissié d’igualtat) (un
10,71%); aixi sesmenten:

269 JIT CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny
de 2011).

70 CC de Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011).

1TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

272 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).

7 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 dabril de 2011), CC de Seguriber
Compaiifa de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de maig de 2011).

274 T CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg de
2012).

27> VIII CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de
Repsol QuimicaS.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), Acord complementarial CC
general de la industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades,
S.A. (BOE de 21 dabril de 2010), IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4 d’abril
de 2012).

276 CC de Kiabi Espaia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011).

22 CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).



t” o la co-

- La comissié d’igualtat®”® o el comite permanent d’igualta
missio per a la igualtat doportunitats de lempresa.**
- El comite d’igualtat.”®

- I Tagent de prevenci6 de l'assetjament.**

4t) Protocols que atribueixen aquesta funcid, amb caracter exclusiu
0 no, a la mateixa comissié encarregada a lempresa d’instruir els su-
posits d'assetjament, on acostumen a estar presents representants del
servei de prevenci6 de riscos laborals i representants dels/de les tre-
balladors/es (un 7,14%); aixi se citen:

- La comissié instructora del tractament de situacions d’assetjament,
constituida per persones alienes al centre de treball i per represen-
tants del personal (unitaris o sindicals) i de la direccié de lempresa
(regional de persones, cap de persones, un/a metge/essa dempresa
i/o un/a técnic/a de prevencio de riscos laborals).”

- La comissi6 instructora de tractament de situacions d’assetjament o
el metge adscrit al servei de prevenci6.?®

- I la comissié instructora de tractament de situacions d'assetjament,
el/la representant del servei de prevencié de riscos laborals o els/les
representants dels/de les treballadors/es.”

5¢) Protocols que atribueixen aquesta competeéncia bé al servei de
prevencié de riscos laborals (personal responsable de l'area dergo-
nomia i psicosociologia), bé als/a les representants dels/de les tre-
balladors/es o delegats de prevencié* (un 3,57%). Cal destacar aqui
que, tal com apuntavem abans, només un 8,92% dels protocols citen

28 CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), VIII
CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011).

29 CC d’'Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010).

280 CC estatal del sector de desinfeccio, desinsectacid i desratitzacio (BOE de 28
d’octubre de 2009).

21T CC d’'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010).

82 Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009).

2TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

24 CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), II CC del grup
dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011).

25 IV CC de botigues de conveniencia (BOE de 23 de juliol de 2010).

26 II CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de marg de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009).
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en la qliestié que ens ocupa el servei de prevencio6 de riscos laborals
de lempresa.

6¢) Protocols que consideren que la dentincia d’assetjament sha
de plantejar davant el departament de recursos humans o el servei de
prevencio de riscos laborals*®” (un 1,78%).

7¢) finalment, cal citar protocols que atribueixen aquesta funcio a
la comissi6 paritaria del conveni col-lectiu.*®

Per acabar, cal esmentar aqui que alguns protocols assenyalen que
s’ha d’informar la comissié d’igualtat de les dentncies dassetjament
presentades,”® o bé que aquesta tindra coneixement de les diferents
actuacions realitzades.”

Taula 16: Organ on s’han de presentar les dentincies.

50
40 [~ 41,1%

30

0,
20 21,4%

10

Empresa o Empresa o Comissi6 d’igualtat
recursos humans representants dels
treballadors

Font: Elaboracié propia.

7 CC d’Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 d'agost de 2009).

288 XXIII CC marc per a oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de 2011).

9 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 dabril de 2011).

20T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg
de 2010), Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009).



2.3. Forma de presentar la reclamacié o dentncia i contingut
d’aquesta

En tercer lloc, els protocols sobre assetjament també regulen la
forma en que s’ha de presentar la dentincia corresponent; es decan-
ten clarament per la forma escrita®' (un 35,71%), perseguint, proba-
blement, no sols una concreci6 ja inicial dels fets que motiven la de-
nudncia i també la identificacié de possibles testimonis i proves, sin6
també que la persona que denuncia es comprometi ja inicialment
amb el procés, amb la qual cosa es poden descartar dentncies que
podrien tenir poc o cap fonament. Cal destacar també que, en alguns
protocols, sadmet qualsevol forma denviament de la corresponent
reclamacio, ja sigui a través de correu electronic, correu certificat o
per qualsevol un altre mitja,”* amb lobjectiu evident de facilitar les
coses a la persona denunciant.

#1 Pla marc d’igualtat dela UGT (BOE de 20 de marg de 2009), CC de Mantelnor
Outsourcing, S.L. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC d'Unién de Detallistas
Espanioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), III CC de Cremonini Rail Ibérica,
S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), I CC de lentitat publica empresarial Renfe-
Operadora (BOE de 24 de marg de 2010), CC de V-2 Complementos Auxiliares,
S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol
de 2010), CC nacional del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5
dejuliol de 2010), CC interprovincial de la indastria metalgrafica i de fabricacié
denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010), CC d’Ibermatica, S.A. (BOE
de 23 de juliol de 2010), I CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE
d’11 de marg de 2011), VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de mar¢
de 2011), CC de I'’Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), CC de Kiabi
Espanya KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), IIT CC de la Sociedad Estatal
Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011), VIII CC de Renault
Espana Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), CC de Telefénica de
Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), CC de Limber Multiservicios, S.L.
(BOE de 23 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de
2012), CC de la Compaiiia de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de
marg de 2012).

221 CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de marg de 2011).
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Tanmateix, aixd no impedeix que alguns protocols admetin les
denuncies verbals, com a férmula alternativa a l'escrita®? (un 12,5%)
0, fins i tot, com a forma tnica®* (un 3,57%).

Taula 17: Forma de presentar la dentincia d’assetjament.

40~
35
30
25
20 -
15
10

35,7%

12,5%

Escrita Escrita o verbal Verbal

Font: elaboraci6 propia.

Dialtra banda, en alguns protocols, juntament amb lexigencia de for-
ma escrita, també es recull el contingut que ha de tenir la dentncia d’as-
setjament. Lelement comu és que sexigeix que s’hi identifiquin les perso-
nes implicades (victima/presumpte assetjador), i shi detallin els fets que
fonamenten la dentincia, aixi com els possibles testimonis i/o proves de la
conducta d'assetjament. Aixi, a tall dexemple, sassenyala que:

a) Hi ha de constar la identificacié del presumpte assetjador, del pre-
sumpte assetjat, i una descripcid detallada dels fets que donen lloc

2% Pla d’igualtat de Danone S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), CC de
Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de maig de
2011), CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), IV CC de botigues
de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), II CC del grup dempreses Vips
(BOE de 29 de novembre de 2011), CC de la Compaiiia de Distribucién Integral
Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢ de 2012), I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25
de marg de 2010).

24 11 CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009).



a la dentincia el més precisa possible, com també dels possibles testimo-
nis.®* O bé, els diferents actes i incidents, identificacié de la/les persona/
es que adopten les conductes indesitjades i els/les possibles testimonis.*

b) S’hi han d’incloure les dades d’identificacié de la victima i de qui
denuncia -si és una persona diferent-, la descripcid dels fets, amb
indicacié de les dates i altres circumstancies rellevants i identificar
la persona que presumptament esta cometent l'assetjament.?”’

c) Hi ha de constar la identificaci6 i signatura de la persona denunciant,
i cal exposar amb claredat i concrecid el fet o els fets objecte de la de-
nuncia, proposant els mitjans de prova que es considerin necessaris.*”®

d) Cal incorporar-hi, com a informacié minima: la identificacié de
la persona denunciant, la descripci6 dels fets i la naturalesa de
lassetjament, la/es persona/es que estan cometent l'assetjament,
qualsevol informacié que faciliti la investigacié dels fets (testi-
monis, escrits, correus electronics, etc.), i la identificacio del/de
la treballador/a que esta sent objecte d’assetjament si és diferent
del que denuncia. Aixi mateix, sassenyala expressament que no
sadmetran les denuncies anonimes, generiques o adregades a per-
sones no identificades de manera concreta.?”

e) finalment, en algun protocol s'inclou, com a annex, un model ofi-
cial de dentncia.*®

2.4. Instancia o organ encarregat de tramitar la reclamacié en
mateéria d’assetjament sexual o per raé de sexe

En quart lloc, cal destacar que, en els protocols analitzats, hi ha
una gran diversitat de solucions a I'hora de determinar quin és lor-
gan competent per tramitar i resoldre una reclamacié o dentuncia

25 T CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de marg de 2011).
26 II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), CC de
Kiabi Espana KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011).

#7 CC de Seguriber Compania de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de
maig de 2011), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE
de 26 de maig de 2011).

28 CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

29 CC de Telefénica de Espaiia, S.A.U. (BOE de 4 d'agost de 2011).

30 T CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg
de 2012).

207



208

en materia dassetjament sexual o per rad de sexe, amb una escassa
participacid, novament, per part dels/de les representants dels/de les
treballadors/es. En la mateixa linia, cal destacar lescassa participaci6
de les persones que sén membres del servei de prevencid de riscos
laborals de lempresa en el desenvolupament del procediment (només
un 21,42% dels protocols la preveuen). Aixi mateix, en alguns suposits és el
mateix organ el que rep la dentincia i la tramita.
Entorn daquesta qiiestio és possible diferenciar les situacions segiients:
la) Un primer grup de protocols t¢ com a element comu que la tra-

mitacié del procediment correspon a la mateixa direccié de lempresa
o al departament de recursos humans o juridic daquesta o a la perso-
na en qui deleguin. I aixo es deu, en forga suposits, al fet que el pro-
cediment que se segueix consisteix precisament en la tramitacié d'un
expedient informatiu, amb lobjectiu de determinar si sén exigibles o
no responsabilitats de caire disciplinari. Cal afegir-hi que els protocols
inclosos en aquest primer grup no recullen lexistencia expressa d'una
comissio destinada a instruir aquest tipus de reclamacions ni es preveu
la participacié dels/de les representants dels/de les treballadors/es i/o
del servei de prevencid de riscos laborals. Dins d'aquest bloc se situa
el 37,5% dels protocols estudiats. I dins d’aquest és possible diferenciar
els suposits segiients:
- La tramitacio recau sobre la mateixa empresa, sense més especifica-

cions.”
- Sestableix que la direccié de recursos humans designara una persona

instructora.’*
— Lactuacid correspon a les persones responsables dels serveis d’as-

sumptes socials/recursos humans, tret que es delegui en una altra

3 CC estatal del sector de la mediacié d’assegurances privades (BOE de 5 de
novembre de 2009), CC estatal delaboradors de productes cuinats per a la
seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010), V CC de Pansfood, S.A.
(BOE de 2 de juny de 2010), I CC d’Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny
de 2010), V CC de Decathlon Espaiia, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011),
IV CC estatal per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals (BOE de
14 doctubre de 2011), IV CC estatal per a les empreses de gesti6 i mediacié
immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011), III CC de Consum, Societat
Cooperativa Valenciana (BOE de 25 d’abril de 2012), Pla d’igualtat de Santa
Barbara Sistemas, S.A. (BOE de 30 d'agost de 2010).

32 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), CC d’Ediciones El
Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de
febrer de 2012).



3 infor-

persona, que designara la direccié de recursos humans,*
mant-ne la taula de politiques d’igualtat.’®*

— El procediment el desenvolupa la direccié de recursos humans
el departament juridic de lempresa.’®

- Hi intervé la persona de maxima responsabilitat en recursos hu-
mans o en qui delegui i la persona instructora dexpedients.’”

En alguns casos, si bé el procediment recau sobre lempresa, la
comissio paritaria del conveni col-lectiu, per decisi6 de qualsevol de
les parts, pot tractar qualsevol dentincia presentada en materia d’as-
setjament amb lobjectiu de resoldre el problema dins de la mateixa
comissid paritaria.’®

305 1)

2a) En el segon grup de protocols identificat, la intervencié cor-
responent es duu a terme de manera conjunta entre lempresa i els/les
representants dels/de les treballadors/es. No obstant aixo, en aquest
grup se situa només el 17,85% dels protocols objecte destudi. Aixi:

— El procediment el gestiona un/a representant de recursos humans
perd amb la preséncia d'un membre de la representacié dels/de les
treballadors/es.’”

- Hi intervenen el/la directora/a corporatiu de relacions laborals, de
larea de gesti6 juridicolaboral i salut en el treball o el/la director/a de
relacions laborals, i comptaran amb la participacié d'una persona de
la representaci6 sindical de la taula técnica d’igualtat doportunitats.*™°

33 CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), CC de
Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC per a les empreses
de comer¢ a lengros i importadores de productes quimics industrials i de
drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de marg de 2012).

304 CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).

35 JIT CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny
de 2011).

36 CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC de
grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009).

37T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢
de 2010).

3% CC de Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011).

39T CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg de
2012).

310 VIII CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de
Repsol Quimica S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), Acord complementari al
CC general delaindustria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades
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- Hi participen conjuntament el servei de prevencié de riscos labo-
rals, la persona responsable de recursos humans i els/les represen-
tants dels/les treballadors/es.’"!

- Hi ha una comissié instructora encarregada de la tramitacié del
procés, integrada per dues persones: un/a representant del depar-
tament de recursos humans (triat per la direccié de recursos hu-
mans) i un/a representant del personal, designat pel denunciant.’'

- I, finalment, el desenvolupament del procés correspon a la direcci6
de recursos humans i a un membre de la comissié d’igualtat, que
sera un/a representant dels/de les treballadors/es.”"?

3a) El tercer grup de protocols esta format per aquells que establei-
xen que el desenvolupament del procediment formal corresponent
és a carrec d’'una comissié instructora o d’investigacio. Una opci6
que segueix la logica, abans apuntada, relacionada amb la tramitaci6
d’un expedient informatiu. No es tracta, d’altra banda, d'una comis-
sid instructora o d’investigacio especifica per als casos de denuncia
d'assetjament, sind que cal entendre que és la mateixa comissioé que
es constituiria si es tractés d’investigar qualsevol altra possible falta
laboral que pogués comportar I'acomiadament disciplinari del seu
autor. Aqui se situa només el 3,57% dels protocols objecte d’analisi.
Aixi, és possible esmentar:
- Es fa referéncia a un equip instructor.
- Hi ha una comissié d’investigacio, constituida per el/la directora/a
general de lempresa i el/la directora/a de recursos humans.’*

314

4a) Un quart grup de protocols esta format per aquells que atri-

S.A. (BOE de 21 dabril de 2010), IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4 d’abril
de 2012).

ST CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009).

32 T CC marc del grup dempreses E.ON Espana (BOE d’11 de mar¢ de
2011). També recullen una comissio instructora: IV CC de supermercats
del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

3 I CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009).
314 CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de
26 de maig de 2011).

315 CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010).



bueixen el desenvolupament del procediment formal a una comissié

instructora o d’investigacié especifica per als suposits d'assetjament.

Aquest caracter especific es dedueix bé de la seva conformacié in-

terna —per la preséncia de representants del servei de prevencio6 de

riscos laborals—, bé per la seva mateixa denominacié. Aquesta espe-
cificitat en el tractament de la qiiesti6 comporta un element positiu.

Es tracta del 10,71% dels protocols estudiats. Aqui cal citar-ne els

casos seguents:

— La comissié instructora esta integrada per un tecnic adscrit al servei
de prevencié de riscos laborals i un/a representant del departament
de recursos humans, aliens al corresponent centre de treball.*'

— Hi ha una comissid especifica d’'intervencio, anomenada comissio
instructora de tractament de situacions d’assetjament, integrada
per un/a metge/essa adscrit/a al servei de prevencié de riscos la-
borals, un/a representant del servei de prevencié de riscos laborals
central i un/a representant del departament de recursos humans,
tots ells aliens al centre de treball on sha produit la situaci6 objecte
danalisi.*”

- Hi intervé una persona instructora, assistida per un tecnic superior
de prevenci6 de riscos laborals, i no podran tenir relacié personal
o professional jerarquica directa ni amb els fets denunciats ni amb
les persones afectades.’'®

— La comissi6 instructora esta constituida per un/a representant del
servei de prevencid de riscos laborals i un/a representant del de-
partament de personal.’*’

- I, finalment, la investigacio la duu a terme el comite per a la preven-
ci6 de l'assetjament.*”

En aquest ambit també cal assenyalar que, en un dels protocols ana-

litzats, la instruccié del procediment s’atribueix al denominat agent

de prevenci6 de l'assetjament.”!

316 IV CC de botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), CC de
Kiabi Espana KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011).

317 11 CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011).

318 CC de la Compaiiia de Distribucién Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg
de 2012).

19 CC d’Unidn de Detallistas Espanoles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009).

320 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).

21 Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009).
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5a) El cinqueé grup de protocols esta conformat per aquells que esta-
bleixen que el desenvolupament del procediment formal correspon
a la comissié d’igualtat de lempresa o bé a la persona o comissi6 en
qui aquesta delegui. Novament sorgeix en aquest tema la connexio,
recollida a la mateixa LOIMH, entre les politiques d’igualtat i la pre-
vencié de lassetjament sexual i per ra6 de sexe a les empreses. En
aquest marc cal situar el 10,71% dels protocols analitzats. Aixi, ses-
tableix que:

- Hi intervé la comissié d’igualtat,”® la comissi6 per a la igualtat
doportunitats de lempresa® o el comite d’igualtat.’**

- La tramitaci6 satribueix a una persona designada per la comis-
si6 d’igualtat.’”

- Hi ha un comite técnic que depeén de la comissié d’igualtat i que
esta constituit per tres persones designades per la direccié de lem-
presa i que pertanyen a recursos humans (un/a representant de la
direcci6 docupacié mediadora, un/a representant de la direccié de
relacions laborals i sindicals i un/a representant del servei mancomu-
nat de prevenci6 de riscos laborals). Es un comité amb una constitu-
cio paritaria de dones i homes**® (és 'anic protocol dels analitzats on
sexigeix aquesta constituci6 paritaria).

6a) finalment, cal citar el cas d'un protocol que atribueix la funcié
de desenvolupament del procediment formal a la mateixa comissié
paritaria del conveni col-lectiu®®’ (un 1,78%).

De les dades aportades en aquest apartat deriva que, en la majoria
dels protocols analitzats —un 69,63%- lempresa té un paper rellevant
—de forma exclusiva o compartida- en el desenvolupament del pro-
cediment formal d’intervencié o actuacio per als casos d'assetjament
sexual o per rad de sexe, i la pregunta que sorgeix és, Obviament, si
aquesta situaci6 resulta la més optima o si hauria de proposar-sen
una d’alternativa. La resposta a aquesta qiiestio esta clarament re-
lacionada amb la perspectiva a la qual respon, en el fons, el mateix

322 CC de V-2 Complements Auxiliars S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), VIII CC
Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011).

323 CC estatal del sector de desinfeccio, desinsectacio i desratitzacié (BOE de 28
doctubre de 2009).

341 CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010).

325 CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

326 CC de Telefénica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).

327 XXIII CC marc per a oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de 2011).



procediment formal i hi dedicarem l'apartat segiient, per la qual cosa
posposem la nostra opinié al que sassenyala en aquest apartat.

Taula 18. Organ encarregat del desenvolupament del procediment
d’intervencio (I).
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Font: Elaboracié propia.

Taula 19: Organ encarregat del desenvolupament del procediment
d’intervencio (II).
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2.5. El recurs o no a la figura de I’expedient informatiu

Una conclusid rellevant de lestudi realitzat, ja apuntada anterior-
ment, és el fet que la majoria dels protocols analitzats (un 67,85%),
clarament influits per la circumstancia que si es provés la situaci6
d'assetjament sexual o per ra6 de sexe s’hauria d'imposar la correspo-
nent mesura disciplinaria a la persona assetjadora, opten per trami-
tar la dentincia corresponent mitjan¢ant la férmula de lobertura d’'un
«expedient». D'aquesta manera, es fa referéncia a un expedient,’”® a
un expedient sancionador,” a un expedient informatiu®® o infor-

328 VIII de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de Repsol
Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), Acord complementari al CC
general de la industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades
S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010), CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de
febrer de 2012), IV CC de Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).

329 XXIII CC marc per a oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de
2011).

30 CC d’Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC
de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), CC estatal del sector de la
mediaci6 dassegurances privades (BOE de 5 de novembre de 2009), CC estatal
delaboradors de productes cuinats per a la seva venda a domicili (BOE de 15 de
febrer de 2010), V CC de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de 2010), I CC d’Iris
Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE
de 5 dejuliol de 2010), CC nacional del cicle de comerg del paper i arts grafiques
(BOE de 5 de juliol de 2010), CC interprovincial de la industria metalgrafica
i de fabricaci6 denvasos metallics (BOE de 5 de juliol de 2010), IV CC de
botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain
Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), V CC de Decathlon Espaiia, S.A.
(BOE de 14 de febrer de 2011), CC de Hertz Espana, S.L. (BOE de 14 de marg
de 2011), CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), CC de Kiabi
Espafia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), VIII CC de Renault Espaia
Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), IV CC estatal per a despatxos de
técnics tributaris i assessors fiscals (BOE de 14 doctubre de 2011), IT CC del
grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), IV CC estatal per a les
empreses de gesti6 i mediacié immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011),
CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Saint Gobain
Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de
febrer de 2012), CC per a les empreses de comer¢ a lengros i importadores de
productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8
de marg de 2012), CC de la Compania de Distribucién Integral Logista, S.A.
(BOE de 9 de marg de 2012), I CC del grup dempreses Pans&Company/Eat
Out (BOE de 14 de marg de 2012), IIT CC de Consum, Societat Cooperativa
Valenciana (BOE de 25 d’abril de 2012).



mador,*" a un expedient contradictori’* o, finalment, a un expedient

d’investigacié** o disciplinari*** (diversitat de denominacions que
conflueixen en la idea de lexpedient informatiu desenvolupat per
les empreses en I'ambit disciplinari). I, en concordanga amb aixo, es
refereixen, tal com hem vist a l'apartat anterior, a la intervencié de
lempresa o a lexistencia de la figura de la persona instructora o d’'una
comissio instructora o investigadora.

Es parteix, doncs, en aquests suposits, de lexisténcia d'una pre-
sumpta conducta sancionable disciplinariament que requereix la
tramitacié d’'un expedient informatiu amb prou garanties, que pot
conduir a la imposicid de la corresponent mesura correctora —nor-
malment I'acomiadament disciplinari- a la persona assetjadora.*

Taula 20: Protocols que fan referéncia a la figura de I'expedient
informatiu.
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Font: Elaboraci6 propia.

31T CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de marg de 2011).
32 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).

333 Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), IV CC de
supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

34 T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg
de 2010), III CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28
de juny de 2011).

5 Sobre les mesures disciplinaries, vegeu més avall.
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Partint d’aixo, logicament, lobjectiu de lexpedient corresponent
«és esbrinar els fets i impedir la continuitat de lassetjament denunci-
at, per la qual cosa sarticularan les mesures oportunes amb aquesta
finalitat»,*** i en el seu desenvolupament es podran «practicar totes
les diligéncies que es considerin necessaries per a lesclariment dels fets
denunciats».’ Aixi, a tall dexemple, en el VIII conveni collectiu
de Renault Espafia Comercial, S.A.,**® sassenyala que: «la deniin-
cia donara lloc a lobertura dun expedient informatiu, encaminat a
lesbrinament dels fets, i es donara tramit daudiéncia a tots els inter-
vinents, incloent-hi els/les representants dels/de les treballadors/es si
aixi ho hagués decidit el/la treballador/a afectat/da i es practicaran to-
tes les diligéncies que sestimin necessaries a fi de dilucidar la veracitat
dels fets esdevinguts». En la mateixa linia, al II conveni col-lectiu del
grup dempreses Vips II’* safirma que: «s’iniciara la fase instructora
o dobertura dexpedient informatiu, i es donara audiéncia a tots els
intervinents, testimonis i totes les persones que consideri la Comissié
que s’han de personar, incloent-hi els/les representants legals dels/de
les treballadors/es del centre, i es practicaran totes les diligéncies que
siguin necessaries per a lesclariment i veracitat dels fets denunciats».
En definitiva, en els protocols integrats dins d’aquest grup majoritari
la perspectiva de fons té un perfil clarament sancionador.

No obstant aixo, al costat daquest grup majoritari de protocols,
també s'ha identificat un altre grup, minoritari, on la perspectiva de
fons canvia, ja que el procediment a seguir no es vincula amb la possi-
ble sanci6 disciplinaria de la conducta, siné que sembla abordar-se des
d’una perspectiva més positiva i més centrada en les politiques d’igual-
tat, en queé sassagen féormules com les reunions extraoficials o l'aca-
rament entre les parts i la mediacio i on el vessant disciplinari queda
clarament en un segon pla. Aixi mateix, i en concordanga amb lante-
rior, en aquests protocols es preveu que el desenvolupament del proce-
diment va a carrec de la corresponent comissié d’igualtat de lempresa.

336V CC de Decathlon Espaiia, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011). Amb termes
molt semblants: CC de Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011).

37 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 dabril de 2011).

38 BOE de 27 de juny de 2011.

33 BOE de 29 de novembre de 2011.



Aixi, dins daquesta logica, en algun protocol es recull la inter-
venci6 directa de la comissié d’igualtat en els temes d’assetjament,
que sera lencarregada d’afavorir reunions extraoficials entre les parts
implicades, i també, quan sigui possible i aconsellable, un acarament
entre elles amb lobjecte d’intentar la solucié del cas a través del dialeg
amb la mediaci6 de persones expertes en la materia; unes persones
expertes que elaboraran un informe de diagnostic de la situacié que
contindra una proposta de soluci6 que acceptaran, si escau, les parts.
Aixi mateix, la comissi6 d’igualtat comunicara a les parts implicades
la conclusié del procés, reflectint-hi, si escau, els termes de l'acord
que s’ha assolit.*** O bé, sestableix que, tant la fase informal com la
formal la dura a terme el comiteé d’igualtat, i sassenyala, entre altres
coses, que una vegada tancada la investigacio, si es constata lexisten-
cia d'assetjament, es podra instar lobertura del corresponent proce-
diment disciplinari.**!

Respecte a les dues qiiestions aqui plantejades, clarament interre-
lacionades: 1a) si, com hem vist en apartats anteriors, resulta conve-
nient que lempresa assumeixi un paper exclusiu o preponderant en
la tramitacié de les dentincies d’assetjament; i, 2a) si el canal ha de
ser un expedient informatiu dirigit a dirimir si s’ha produit una falta
laboral sancionable o, per contra, hem de buscar una via alternativa.
Les respostes, segons el nostre parer, també estan interrelacionades:

a) En primer lloc, no podem perdre de vista una realitat: al marge
don es trobi la regulaci6 legal —actualment dispersa, perdo amb un
clar ancoratge a la LOIMH- no podem -ni hem d’- oblidar que l'as-
setjament sexual o per ra6 de sexe, constitueix, per decisié expressa
de I'Estatut Basic dels empleats publics (empleats publics) i de I'Esta-
tut dels Treballadors (sector privat), una conducta considerada una
falta laboral molt greu i, per tant, sancionable amb l'acomiadament
disciplinari. Estem, doncs, en el camp de lexercici del poder discipli-
nari empresarial fonamentat, en el cas del sector privat, en l'article 58
de I'Estatut dels Treballadors.

I, precisament, en tractar-se d’'una qiiesti6 disciplinaria, molt pro-
bablement la formula més encertada sigui la tramitacié d’un expedi-
ent informatiu, tal com passaria si ens trobéssim amb qualsevol altra

30 CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), VIII
CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011).
31 T CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010).
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conducta —per exemple, un robatori a lempresa, lexercici de compe-
tencia deslleial, absencies injustificades a la feina, causar lesions a un
company de treball, etc. —, sancionable també amb I'acomiadament.
Un exemple: ens plantejariem una mediacid i no un expedient disci-
plinari en el cas d’un treballador que pegués o insultés greument un
altre a lempresa? Per que fer-ho en un cas d’assetjament sexual o per
rad de sexe? No sols aixo, el fet d'adoptar una perspectiva diferent a
la disciplinaria pot portar fins i tot a desvalorar o considerar menys
greus la conducta d'assetjament.

I, b) aixo anterior no implica, per levident sensibilitat que com-
porta la materia d’assetjament, que no es puguin introduir matisos
en la forma en qué es tramita el corresponent expedient informatiu,
a fi de permetre un major seguiment per part dels representants dels
treballadors i/o pel servei de prevencid de riscos laborals o, fins i tot,
per una persona de confianga de la victima. A tot plegat cal afegir la
gran importancia que té, com hem vist, la garantia de la confidencia-
litat en aquest ambit, per a totes les persones implicades.

2.6. Actuacions a realitzar per investigar si s’ha produit una si-
tuacié d’assetjament

Draltra banda, amb independéncia de qui dugui a terme la inves-
tigacié de la dentncia d’assetjament sexual o per rad de sexe plante-
jada, en els protocols analitzats es deixa un ampli marge d’actuacio
amb lobjectiu que pugui aconseguir, amb la maxima seguretat juri-
dica possible, una conclusié final fonamentada. Aixi, a tall dexemple,
en el protocol recollit en el conveni col-lectiu de Hertz Espaia, S.L.,**
sassenyala: «dins de les actuacions a realitzar, shaura de donar audi-
encia a tots els intervinents, i practicar totes les diligéncies que conduei-
xin a lelucidacio dels fets». O, en la mateixa linia, en el IV conveni col-
lectiu estatal per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals**
es manifesta que: «en les investigacions a efectuar no sobservara més
formalitat que la de donar tramit daudiéncia a tots els intervinents, i
es practicaran totes les diligéncies que es puguin considerar conduents
a lesclariment dels fets esdevinguts».

32 BOE de 14 de marg de 2011.
33 BOE de 14 doctubre de 2011.



No obstant aixo, en alguns protocols es fixen, amb caracter orien-
tatiu, algunes pautes a seguir, com ara:

a) Donar audiéncia a totes les persones intervinents.

b) Donar audiéncia al/a la denunciant, totes les persones inter-
vinents, els testimonis, el presumpte assetjador i totes les persones
que es consideri convenient.**

¢) Donar audiéncia a totes les parts, els testimonis i altres persones
que es consideri que han d’aportar informacio, incloent-hi els/les
representants del personal.**

d) Recollir la informacio necessaria, fer entrevistes, redactar actes de
les reunions i entrevistes, practicar proves i informar del procedi-
ment a seguir les parts directament implicades.*"

e) Sollicitar les proves i els testimoniatges que es considerin necessaris.***

f) Prendre declaracid a les persones implicades o a qui es consideri
convenient, recollir documents que no s’hagin aportat anterior-
ment i utilitzar qualsevol mitja de prova admissible en dret.**

g) Dur a terme la investigacié, amb els mitjans materials i humans
que es prevegin convenients per esclarir els fets denunciats (testi-
monis, entrevistes amb les parts implicades, proves pericials...).**

I, h) finalment, en algun cas sassenyala que la carrega de la prova cor-

respon a la persona denunciada, tal com preveu la LOIMH.**!
No obstant aixo, també cal destacar que, en algun protocol, l'actu-
acio de la persona instructora es decanta especialment cap a la victi-
ma. Aixi, en el I conveni col-lectiu d'Importaco, S.A.,** es preveu que
aquest instructor —que forma part del comité d’igualtat- tindra les
competencies segilients: «assistir durant tot el procediment la persona

344

4 CC de Hertz Espana, S.L. (BOE de 14 de mar¢ de 2011), CC per a les
empreses de comerg a lengros i importadores de productes quimics industrials
i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de marg de 2012), III CC de
Consum, Societat Cooperativa Valenciana (BOE de 25 d’abril de 2012).

35 T CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de marg de 2011).
6 TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

7 CC de Seguriber Compania de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de
maig de 2011).

38 CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

3T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢
de 2010).

39 CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010).

1 Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009).

2 BOE de 25 de marg¢ de 2010.
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que denuncia ser victima d'una situacié dassetjament sexual o per rad
de sexe i iniciar les actuacions que siguin necessaries. Representar la
victima davant el Comité d’Igualtat, sempre que aquesta aixi ho deter-
mini. Efectuar les entrevistes amb les persones afectades. Demanar la
intervencio dexperts. Mantenir les reunions amb les persones implica-
des que estimi oportunes. Tenir accés als centres de treball. Prestar las-
sisténcia necessaria posterior que, raonablement, necessités la victima,
incloent-hi la gestio davant la Direccié de lempresa daquelles mesures
que resultessin convenients adoptar. Reportar al Comité d’Igualtat un
informe preliminar». O bé safirma que, mentre duri la instruccio,
linstructor té la missio6 i lobligacié de protegir la victima, dactuar
sempre de mutu acord amb ella i de reunir les proves o evidencies de
la situacié d’assetjament,’ o es manifesta que una de les funcions de
instructor és donar suport i ajuda a la victima.**

2.7. Preséncia de persones expertes o assessors durant el des-
envolupament del procediment formal

Es molt poc freqiient que els protocols analitzats regulin expres-
sament la possibilitat que intervinguin assessors, persones expertes o
professionals en el desenvolupament de la investigacié o intervencid
corresponent, ja siguin interns o externs a lempresa (només ho recull
el 16,07%). En els casos en que es preveu, es fa referéncia a assessors
juridics o a professionals i experts en assetjament,” o a persones
amb formacid especifica en la matéria.>® O simplement se cita pro-
fessionals especialitzats,’ assessors experts (interns o externs) de

333 CC de la Compaiifa de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg
de 2012).

4 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).

35 CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), VIII
CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de mar¢ de 2011).

3% TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

37 CC per a les empreses de comerg a lengros i importadores de productes
quimics industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de marg
de 2012).



reconeguda solvencia,*® experts,” assessors i tecnics professionals
en la materia®® o assessors i/o experts.” Al nostre entendre, atesa la

complexitat que

planteja el tema d’assetjament —especialment des de

la perspectiva de la seva identificacié i prova—, pot ser convenient o
recomanable que la previsié de la participacié dexperts en assetja-
ment estigués més generalitzada.
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Taula 21: Protocols que preveuen la preséncia de persones exper-
tes o professionals en la tramitacié el procediment formal.
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Font: Elaboracié propia.

38 CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), CC de
Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).

391 CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010).

¥ CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010).

¢! Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).
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No obstant aix0, és més habitual establir que les parts implica-
des poden rebre assisténcia i assessorament durant la tramitacié del
procediment formal (un 33,9%), ja sigui per part d’un altre treba-
llador de lempresa o d’'un representant del personal®** (un 1,78%),
d’un representant del personal o persona de confian¢a®* (un 5,35%),
d’un representant dels treballadors** (un 23,21%) o d’'una persona
de confian¢a®® (un 1,78%). A tall dexemple, en el conveni col-lectiu
de Saint Gobain Vicasa, S.A.,*¢ sestableix que «durant la tramitacio
de lexpedient les parts implicades podran ser assistides i acompanya-
des per una persona de confianga, que haura de guardar sigil sobre la
informacio a qué tingui accés. Aquesta persona de confianga haura
destar present en la presa de declaracions i en les comunicacions que la
part instructora dirigeixi a les persones implicades». O bé, simplement
sassenyala que les parts podran ser assistides per algun representant
0 assessor en tot moment al llarg del procediment®” (un 1,78%). Es
important destacar que, en considerar-se el procediment en la ma-
joria dels casos, com hem vist, com un procediment de caracter dis-
ciplinari, les persones implicades tenen dret a rebre assessorament,
incloent-hi el de caire juridic, al llarg de tot el procés.

%62 VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011).

33 CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012), IV CC
de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012), CC per a les
empreses de comerg a lengros i importadores de productes quimics industrials
i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).

34 CC d’Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 dagost de 2009),
CC d’Unién de Detallistas Espaioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC
de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), III CC de Cremonini Rail
Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), IV CC de botigues de conveniéncia
(BOE de 23 de juliol de 2010), CC d’Ibermadtica, S.A. (BOE de 23 de juliol de
2010), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26
de maig de 2011), CC de Kiabi Espafia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de
2011), CC de Telefénica de Espaiia, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), II CC
del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

3¢5 CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).

%6 BOE de 3 de febrer de 2012.

7 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).



Taula 22: Tipus d’assessoraments previstos en els protocols.
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2.8. Elaboraci6 d’un informe final

Dialtra banda, cal destacar que, amb independéncia que es recorri
o0 no a la tramitacié d’'un expedient informatiu, és forga habitual (un
51,78%) ilogic que, en els protocols analitzats, sassenyali que el proce-
diment formal acabara amb lelaboracié d'un informe final, en el qual es
deixara constancia dels fets, fent-ne una valoracio i proposant, si escau,
mesures correctores i fins i tot, sancionadores.*® A tall dexemple, en el

38 II CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,

S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20
de mar¢ de 2009), CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31 d’agost de
2009), CC d'Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009),
Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), CC de grans
magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), III CC de Cremonini Rail Ibérica,
S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009), I CC de lentitat ptblica empresarial
Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010), Acord complementari al CC
general de la industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades,
S.A. (BOE de 21 dabril de 2010), CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A.
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conveni col-lectiu de I'Agencia Efe, S.A.,*®* safirma que: «finalitzada la
instruccié, la persona instructora haura demetre un informe al Director
de Recursos Humans expressant la seva conviccio sobre la veracitat dels
fets denunciats, les circumstancies en les quals shan produit, la reiteracié
en les conductes, la intervencié daltres persones i, en definitiva, els fets
que, en la seva opinid, han quedat acreditats».

En el mateix sentit, en el conveni col-lectiu de Saint Gobain Vi-
casa, S.A.,””" es manifesta que «s’haura de redactar un informe que
contingui la descripcio dels fets denunciats, les circumstancies concur-
rents, la seva intensitat, la reiteracio en la conducta i el grau dafectacié
sobre les obligacions laborals i lentorn laboral de la persona implicada.
En tot cas, haura de recollir la conviccié o no de la part instructora
d’haver-se comes els fets denunciats, explicitant els fets que han quedat
objectivament acreditats sobre la base de les diligéncies practicades».

O, finalment, en el conveni col-lectiu de la Compaiiia de Distribu-
cion Integral Logista, S.A.,*”" sestableix que aquest informe incloura
«els antecedents del procediment, els fets que es considerin provats, la
proposta de mesures necessaries per a la immediata cessacio de la si-
tuacio dassetjament i la proposta de sancions que pertoquessin». En
el mateix sentit, en el conveni col-lectiu de Saint-Gobain Cristaleria,

(BOE de 22 d’abril de 2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol
de 2010), IV CC de botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010),
CC d’Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain
Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), I CC marc del grup dempreses
E.ON Espaiia (BOE d’11 de marg de 2011), CC de 'Agencia Efe, S.A. (BOE de
27 dabril de 2011), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U.
(BOE de 26 de maig de 2011), CC de Kiabi Espaiia KSCE, S.A. (BOE de 20 de
juny de 2011), VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny
de 2011), CC de Telefénica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 dagost de 2011), II
CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012), IV CC de supermercats del
Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012), CC per a les empreses de comer¢
a lengros i importadores de productes quimics industrials i de drogueria,
perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012), CC de la Compaiifa de
Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg de 2012), IV CC de
Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).

3 BOE de 27 d’abril de 2011.

370 BOE de 3 de febrer de 2012. En el mateix sentit, CC per a les empreses
de comer¢ a lengros i importadores de productes quimics industrials i de
drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de marg de 2012).

1 BOE de 9 de marg de 2012.



S.L.;7* sassenyala que: «s’haura de redactar un informe que contin-
gui la descripcié dels fets denunciats, les circumstancies concurrents, la
seva intensitat, la reiteraci en la conducta i el grau dafectacié sobre les
obligacions laborals i lentorn laboral de la persona implicada. En tot
cas, haura de recollir la conviccié o no de la part instructora d’haver-se
comes els fets denunciats, explicant els fets que han quedat objectiva-
ment acreditats sobre la base de les diligéncies practicades».

Taula 23: Protocols que estableixen que el procediment acabara
amb lelaboracié d’un informe final.
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Font: Elaboracié propia.

Aixi mateix, és freqiient establir que quan I'informe final no cons-
tati situacions d’assetjament, o no sigui possible la verificacié dels fets
denunciats, sarxivara lexpedient i aix0 donara per finalitzat el pro-
cés. Per contra, quan es verifiqui lexisténcia d’assetjament, sadopta-
ran les mesures disciplinaries oportunes,*” la imposicié de les quals
correspon a lempresa (com a conseqiiéncia del ja citat article 58 de
I'Estatut dels Treballadors).

72 BOE de 21 d’agost de 2010.
373 1 CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de mar¢ de 2011),
IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

225



226

2.9. L'adopcié de mesures cautelars

D’altra banda, cal destacar que és habitual en els protocols estu-
diats que s’hi incloguin mesures cautelars que sadoptaran durant la
tramitacié del corresponent procediment formal i que poden anar
adrecades tant a la victima com al presumpte assetjador o a tots dos.
La rad que sigui habitual radica, probablement, en la naturalesa sen-
sible de la qiiestio tractada i la dificultat que planteja el fet que les
persones implicades —victima/presumpte assetjador- puguin con-
viure durant aquest periode en el mateix ambit de treball, per la qual
cosa la mesura cautelar consisteix precisament en un possible canvi
de lloc de treball.

No obstant aixo, partint daquesta idea comuna, els protocols pre-
senten certes especialitats respecte de la manera de posar en practica
aquesta mesura (facultativa/obligatoria per a lempresa, qui la sol-licita,
qui la decideix...) i en relacié amb les persones afectades (només la
victima o ambdues parts implicades). Aixi, respecte a l'ambit subjectiu
daplicacié de la mesura, cal destacar el segiient:a) En alguns casos, es
preveu que el canvi de lloc de treball o altres mesures poden afectar
tant la victima com el presumpte assetjador, sense establir preferéncies
entre ells (un 30,35%). Aixi, safirma que:

— Durant la tramitacié del procediment, per propia iniciativa de qui
I'instrueix o a sollicitud de part, i sempre que lorganitzacié del treball
ho permeti, es proposara a la direccié de recursos humans el canvi
de lloc o l'adopcié daltres mesures que es considerin pertinents per
garantir els drets, tant de la persona sol licitant com de la imputada.’™
- Es preveu que l'instructor podra proposar la separacié de les per-
sones implicades en la dentincia, i que es respectaran, en tot cas, les
condicions de treball de les persones afectades.””
— Sestableix que es possibilitara a les persones implicades, si aques-
tes aixi ho desitgen, el canvi de lloc de treball, sempre que aixo
sigui possible.””®

374 TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

75 CC de 'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011). També preveu la
separaci6 de les parts implicades: CC de Seguriber Compaiia de Servicios
Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de maig de 2011).

76 CC nacional del cicle de comer¢ del paper i arts grafiques (BOE de 5 de
juliol de 2010), CC interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricaci6
denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010).



— També es recull la mesura de facilitar el canvi de lloc de treball a la
persona denunciant o denunciada.’”

- Es manifesta que, a proposta de la part instructora, la direccio de
lempresa prendra les mesures cautelars necessaries conduents al
cessament immediat de la situacié d’assetjament, i procurara que
aquestes mesures no puguin suposar perjudici en les condicions
laborals de les persones implicades.’”

— Sassenyala simplement que sadoptaran les mesures necessaries,
incloent-hi la separacio fisica, jerarquica i funcional de la victima
i l'assetjador.’”

— Safirma que la separaci6 dels implicats es realitzara d'acord amb els
criteris segiients: a) primer sacudira a trasllats voluntaris, i, b) en
cas que cap no es traslladi voluntariament, la comissi6 d'investiga-
cid decidira qui es trasllada.’®

- O, finalment, es podran proposar mesures cautelars, organitzati-
ves o d’'adscripci6é a un altre lloc o centre de treball amb caracter
transitori, amb la finalitat devitar el contacte entre les persones im-
plicades. Si aixo no fos possible, i en casos despecial i extrema gra-
vetat, el departament de recursos humans podra acordar 'adopcid
d’altres mesures.*!

I, b) en canvi, en altres protocols es dona una clara preferencia a
la victima a 'hora d’adoptar les mesures cautelars (un 17,85%); aixi:

— Es fixa la garantia que la victima pot seguir en el seu lloc de treball

77 CC d’Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 dagost de 2009),
CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), IV CC de botigues
de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), CC de Kiabi Espafia KSCE,
S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), VIII CC de Renault Espafia Comercial, S.A.
(BOE de 27 de juny de 2011), IT CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de
novembre de 2011).

378 CC de Saint-Gobain Cristaleria S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), CC de
Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC per a les empreses
de comer¢ a lengros i importadores de productes quimics industrials i de
drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de marg de 2012).

379 CC de la Compaiiia de Distribucién Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg
de 2012).

30T CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg de
2012).

81T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg
de 2010). També se situa en aquest ambit: Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE
de 20 de marg de 2009).
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en les mateixes condicions si aquesta és la seva voluntat.**

- Sassenyala que s'intentara facilitar a la victima el desenvolupament
de les seves activitats d'acord amb la situacid, estudiant possibles
canvis de llocs de treball o horaris perqué no coincideixin el pre-
sumpte assetjador i la possible victima.*®

— Es tindra dret al canvi de lloc de treball o de torn sempre que ho
sol-liciti la victima i sigui possible segons el volum de plantilla.’**

- Amb uns termes més genérics, també safirma que sadoptaran les
mesures cautelars necessaries, tenint en compte les possibles con-
seqliéncies, tant fisiques com psicologiques que derivin de la situ-
acio, parant atencié especialment a les circumstancies laborals que
envoltin la presumpta victima.**

- Sassenyala que la persona instructora podra adoptar les mesures
cautelars que estimi oportunes, que, en cap cas, no implicaran per
a la victima un perjudici en les seves condicions laborals ni una
modificaci6é substancial d’aquestes.**

— Sestableix que lempresa pot arbitrar la separacié de denunciant
i denunciat, sense que aquesta mesura pugui suposar, en cap cas,
perjudici en les condicions de treball del denunciant.*®’

- Es manifesta que es podra determinar cautelarment la separaci6 de
la victima del presumpte assetjador (canvi de lloc provisional), aixi
com l'adopcié d’un altre tipus de mesures. Aquestes mesures, en
cap cas, no podran suposar per a la victima un perjudici o menys-
capte de les seves condicions de treball, ni modificacié substancial
d’aquestes.***

- En els casos de denuincia d’assetjament sexual i fins al tancament del
procediment, i sempre que hi hagi prou indicis, el comite d’igualtat
sol-licitara cautelarment la separaci6 de la victima i el presumpte
assetjador, aixi com altres mesures cautelars que estimi oportunes

382 CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).

33 111 CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009).

111 CC de Fundacién Diagrama Intervencion Psicosocial (BOE de 8 doctubre
de 2009).

35 TV CC estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria (BOE de
10 de desembre de 2011).

386 CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

37 CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012).

38 CC de Telefénica de Espaia, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).



i proporcionades a les circumstancies del cas, incloent-hi les que
preveu la Llei organica 1/2004, de 20 de desembre, de mesures de
proteccid integral contra la violéncia de génere (article 21.1), mit-
jancant escrit adrecat a la direccié de recursos humans. Aquestes
mesures, en cap cas, no podran suposar per a la victima un perju-
dici o menyscapte en les seves condicions de treball, ni modificaci6
substancial d’aquestes.*

— I, finalment, també sestableix que es podran proposar mesures cau-
telars per evitar la continuitat o l'agreujament dels fets i protegir la
possible victima.**

Al voltant daquesta qiiestio, cal assenyalar finalment que, en al-
guns protocols, amb una perspectiva generica, només es fa referéncia
al fet que sadoptaran les mesures cautelars que sestimin convenients
(un 10,71%).**! O bé, s’hi recull la restitucié de les condicions labo-
rals que la victima hagués pogut perdre durant el procediment d’in-
vestigaci6 (un 1,78%).*

Al nostre parer, en aquest ambit resulta convenient situar la vic-
tima en una posicio preferent, facilitant-li un canvi de lloc de treball
o una altra mesura cautelar si aixi ho sol-licita, no imposant-li-ho en
cap cas, ja que aixo repercutiria negativament, en resultar encara més
victimitzada (és a dir, se li ha devitar la percepcié que precisament
per haver denunciat les seves condicions laborals queden afectades).

Dialtra banda, com es dedueix del que hem assenyalat abans, en
forca casos les mesures cautelars es poden adoptar o no, en funcié de
les circumstancies presents a lempresa. En la seva proposicié té un
paper rellevant la persona instructora de la investigacid, i la decisié
ultima respecte a la seva posada en practica correspon exclusivament
a lempresa. Aixi mateix, es mostra una preocupacio especial perque
l'adopcio de les mesures esmentades no comporti un perjudici en les
condicions laborals dambdues parts implicades o de la victima en

¥ 1 CC d’'Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010).

3% Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009).

¥1II CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A.
(BOE de 8 doctubre de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos, S.L.
(BOE de 9 de desembre de 2009), I CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg
de 2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), III CC de la
Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011).

¥2 T CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010).
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particular.

Sorpren, no obstant aixo, el fet que els protocols no es preocu-
pin pels danys que pot produir una situacié dassetjament en la salut
de la victima. Aixi, només en un protocol (un 1,78% del total) es fa
referencia a que si la victima causa baixa per situacié d’incapacitat
temporal, el representant del servei de prevenci6 de riscos laborals
podra derivar o proposara la derivaci6 a les persones facultatives
mediques, persones expertes i professionals que puguin prestar-hi el
suport necessari.’”> Al nostre entendre, aquesta perspectiva shauria
d’incloure més en els protocols, per tal com cal tenir present, a més,
que ens trobem davant d’'una patologia laboral, en estar lligada als
riscos laborals psicosocials.

Taula 24: Mesures cautelars.
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Font: Elaboracié propia.

2.10. Ladopcié de mesures complementaries

D’altra banda, els protocols estudiats mostren un cert interes per
les mesures que es poden o shan d’adoptar una vegada finalitzada la
investigacié corresponent sense que aquesta hagi comportat la impo-
sici6 d’una sanci6 disciplinaria, ja sigui perqué no s’ha pogut consta-

3% CC de Telefénica de Espaia, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).



tar l'assetjament o bé perque, havent-se provat, lempresa ha optat per
una mesura disciplinaria diferent de 'acomiadament.

Lobjectiu principal que persegueixen aquestes mesures comple-
mentaries és evitar que qui va presentar la denuncia i el denunciat
convisquin en el mateix ambit de treball per les dificultats que aixo
plantejaria. Es déna preferéncia en la decisié de trasllat de lloc de
treball normalment al primer dells, i sassenyala en alguns casos que
aquest canvi de lloc de treball no pot suposar una modificacio, un
detriment o una millora de les condicions de treball. Aquest canvi de
lloc de treball, en la major part dels suposits, es considera potestatiu
per a la direcci6é de lempresa i no pas automatic.

Aixi, alguns protocols (un 23,21%) assenyalen que, una vegada
acabat el procediment sense imposicié de sancions disciplinaries (en
no constatar-se l'assetjament o no ser-ne possible la verificacid), el
qui va presentar la dentncia pot sol-licitar el cessament immediat del
treball amb la persona o les persones referides a lescrit de dentncia
(adopcid o revocacié daquesta mesura requereix informe previ del
cap del departament afectat o, si escau, de 'immediat superior).”* O
sestableix que es determinara la conveniéncia i viabilitat, quan lorga-
nitzacié del treball ho permeti, defectuar un canvi de lloc de la per-
sona sol-licitant o qualsevol altra mesura que resultés procedent en
funcio dels fets comprovats i avaluats.”> O finalment, en la mateixa
linia, es preveu que sestudiara la viabilitat de canvis de lloc de treball,
facilitant el canvi de lloc si el/la treballador/a afectat ho sol-licita i és
aconsellat pel servei medic de lempresa®® o servei de prevencié de
lempresa,*” o que sestudiara la viabilitat de canvis de lloc de treball,
si les parts afectades aixi ho sol-liciten.*® Al nostre entendre, el que

¥ VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011).

¥ 1V CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

3% CC d’Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC
de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), II CC del grup dempreses
Vips (BOE de 29 de novembre de 2011).

¥7 TV CC de botigues de conveniencia (BOE de 23 de juliol de 2010).

3% CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010). En la mateixa linia:
CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 dabril de 2010), CC
de Telefénica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), I CC del grup
dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de mar¢ de 2012), I CC
d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010), CC nacional del cicle de comer¢
del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010), CC interprovincial de
la indtstria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol
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cal fer davant d’aquest tipus de situacions —no-constatacié de l'as-
setjament- shauria de regular més sovint en els protocols i fer-se
de manera que consideri els drets de totes les persones implicades, i
evitar, sobretot, que lexistencia d’'un clima laboral enrarit comporti
finalment la sortida de lempresa de la persona denunciant.

I daltra banda, en algun suposit (un 12,5%) es manifesta que,
quan es determini lexistencia d’assetjament per6 no s'imposi la san-
ci6 dacomiadament a l'assetjador, s'intentara, sempre que sigui pos-
sible, adoptar les mesures oportunes perque aquest i la victima no
convisquin en el mateix entorn laboral; en aquest cas, la victima té
preferéncia per optar per romandre en el seu lloc de treball o per
sol-licitar un trasllat.*** Les mesures adoptades en cap moment no
suposaran el detriment de les condicions laborals anteriors,* un
detriment o una millora d’aquestes condicions*” o la seva millora
exclusivament.*” O bé sassenyala que es prendran les mesures opor-
tunes perque, sempre que sigui possible, 'agressor i la victima no
convisquin en el mateix entorn laboral, mesures que en cap cas no
poden perjudicar les condicions laborals de la victima.*” O, final-
ment, es preveu que soferira a la victima el canvi definitiu de lloc
de treball.*** Es evident que, en aquest cas, cal donar preferéncia a
la victima, perd també sorprén que els protocols, partint d’una situ-
acié provada dassetjament, es plantegin si més no la continuitat en
locupaci6 de l'assetjador —després tornarem sobre aixo, en tractar de
les mesures disciplinaries—, aixi com el fet que victima i assetjador
puguin seguir convivint en el mateix ambit laboral.

Daltra banda, alguns protocols recullen un altre tipus de mesures
complementaries, algunes delles despecial interes. Per exemple:

de 2010).

3% 1 CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010), VIII CC de Renault
Espafia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), CC de Telefénica de
Espaiia, S.A.U. (BOE de 4 d'agost de 2011), IV CC de supermercats del Grup
Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

40 VIII CC de Renault Espafia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).
1T CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010), CC de Telefénica de
Espaiia, S.A.U. (BOE de 4 d'agost de 2011).

42TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

43 CC d’Ibermitica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010).

4 I CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009).



a) Sestableix que es fixaran pautes de seguiment i control amb la
finalitat de comprovar que la situacié denunciada no es repeteix*”
(un 3,57%).

b) Sassenyala que es posara a la disposicié de la victima, si aixi
ho sol licita, l'atencié facultativa d'un metge adscrit al servei de pre-
vencié de riscos laborals*® (un 5,35%). Tal com ja hem assenyalat
en tractar sobre les mesures cautelars, sorpren també aqui que els
protocols expressin tan poc interés per la salut de la victima d’asset-
jament. Aquest tipus de mesures shauria de recollir més sovint. A
tall dexemple, en el Pla marc d’igualtat de la UGT*” sestableix que:
«la direccié de 'Organisme adoptara, dofici o a instancia de la persona
instructora, del Comiteé per a la Prevencio o de la victima, les mesures
que estimi pertinents per garantir el dret a la proteccié de la salut dels/
de les treballadors/es afectats. A titol dexemple, les citades mesures de
proteccié poden consistir en ajuda psicologica, proteccié a la victima o
altres ajudes necessaries per facilitar-ne el restabliment total. Qualsevol
mesura que sadopti en aquest sentit haura de comptar amb el consen-
timent de la victima i sera comunicada a Uinstructor perqué consti en
lexpedient del cas».

En la mateixa linia, pero referit a victima i assetjador, al I conveni
col-lectiu de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora*® sestableix
que: «en el cas que s’hagi constatat lexisténcia dassetjiament, i a peticié
de la persona afectada, la persona responsable de Psicologia Laboral de
IEmpresa determinara la necessitat o no dassisténcia psicologica tant de
la persona que hagi estat victima de la conducta dassetjament com de la
persona que ha realitzat el comportament no desitjat».

c) Es preveu la restitucio de la victima a les condicions de treball
anteriors, si shaguessin constatat represalies o perjudicis (un 3,57%).
Aixi, a tall dexemple, en el I conveni col-lectiu de lentitat publica em-
presarial Renfe-Operadora*” sestableix que: «en el cas d’haver-se cons-
tatat represalies o perjudicis de caracter laboral per a la victima durant

105 I CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de marg de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009).

106 CC de Kiabi Espaia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011).

%7 BOE de 20 de mar¢ de 2009.

48 BOE de 24 de marg¢ de 2010.

19 BOE de 24 de mar¢ de 2010. També, I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de
marg de 2010).
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lassetjiament, aquesta tindra dret a ser restituida en les condicions en qué
es trobava abans que es produis, sens perjudici de les facultats organitza-
tives de PEmpresa i igualment sens perjudici de la victima».*"°

I, d) finalment, en algun protocol safirma que, finalitzat el proce-
diment formal i acreditat I'assetjament, es prestara assisténcia juri-
dica a la victima en els casos en els quals la persona assetjadora em-
prengui accions judicials contra ella o altres persones de la plantilla
que haguessin intervingut en el procés d’investigaci6 (un 1,58%).*""!

Com a reflexions comunes a les mesures complementaries pre-
vistes en els protocols analitzats, cal insistir en tres elements ja es-
mentats: 1) la necessitat d’incidir més en la proteccié de la salut de la
victima d’assetjament i en totes aquelles altres mesures que la puguin
ajudar a refer-se, personalment i professionalment; 2) en els casos en
que no es constati 'assetjament, shauria de regular de manera més
generalitzada com actuar, i fer-ho garantint els drets de totes les per-
sones implicades, i 3) shauria de generalitzar la idea que la gravetat
que comporta una situacié d’assetjament sexual o per rad de sexe
provada ha de portar necessariament a 'acomiadament disciplinari.

Taula 25: Mesures complementaries (canvi de lloc de treball quan
no s’ha provat la situacié d’assetjament).
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419 També, Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).
11 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).



Taula 26: Mesures complementaries (canvi de lloc de treball quan
s’ha provat la situacié d’assetjament).
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Font: Elaboracié propia.

Taula 27: Altres mesures complementaries.
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2.11. El seguiment dels procediments iniciats

Finalment, I'dltima fase del procediment formal d’intervencio
hauria de consistir en el mateix seguiment dels casos d’assetjament
plantejats i resolts, i també en la valoraci6 de les mesures de resoluci6
adoptades. No obstant aix0, aquesta fase és present en molt pocs pro-
tocols i satribueix a la comissié o el comite d’igualtat (un 17,85%);
aixi, en el IV conveni col-lectiu de supermercats del Grup Eroski*?
sestableix que la comissié d’igualtat fara un seguiment general dels
casos d’assetjament produits en 'ambit de lempresa, mentre que en el
IV conveni col-lectiu de Repsol YPE, S.A.,*"* es manifesta que aquest
seguiment es realitzara a la taula tecnica d’igualtat doportunitats.

En la mateixa linia, en el I conveni col-lectiu de lentitat publica
empresarial Renfe-Operadora** satribueix a la comissié d’igualtat
doportunitats el seguiment dels incidents d’assetjament, i se salva-
guarda en tot cas la identitat de les persones implicades (se substi-
tuiran les dades personals per codis alfanumeérics). I, finalment, en
el I conveni col-lectiu d’Importaco, S.A.,*"” sassenyala que el comite
d’igualtat supervisara el compliment efectiu de les sancions imposa-
des com a conseqiiencia de casos d'assetjament.*'¢

Segons el nostre parer, resultaria convenient que els protocols
recollissin un sistema de seguiment dels casos dassetjament, ja que
aix0 dotaria de més eficacia el mateix procediment d’intervencid i
atorgaria més confianca als seus possibles usuaris, en poder constatar
aquests que la seva iniciativa tindra un resultat final amb una apli-
cacio efectiva (en efecte, una de les critiques que es fan als protocols
és que no garanteixen prou a la victima que, si es demostra l'asset-
jament, lempresa adoptara una solucid real i efectiva en un termini
breu de temps).

#2 BOE de 7 de marg de 2012.

413 BOE de 4 d’abril de 2012. També, VIII CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de
23 doctubre de 2009), X CC de Repsol Quimica S.A. (BOE de 28 doctubre de
2009), Acord complementari al CC general de la inddstria quimica de Repsol
YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010).

414 BOE de 24 de marg¢ de 2010.

415 BOE de 25 de marg¢ de 2010.

416 CC d'Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010), Pla d’igualtat de
Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), CC de Telefénica de Espana,
S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).



Taula 28: Lexisténcia d’un sistema de seguiment dels casos d’as-
setjament.
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Font: Elaboracié propia.

3. El paper dels representants dels treballadors

Una de les coses que més sorprén de l'analisi dels protocols que
s'’ha fet és, tal com ja hem avangat, lescas paper que satribueix als/les
representants dels/de les treballadors/es en la tramitacio i resoluci6
de la corresponent dentncia per assetjament, especialment quan, al
marge de tractar-se d'una qiiestié d’igualtat (seguint la logica de la
LOIMH), també esta clarament relacionada, com hem afirmat, amb
la prevencid de riscos laborals. Aquest escas paper es confirma si te-
nim en compte les dades segiients:

a) Son pocs els protocols que atribueixen un paper actiu a la re-
presentacié dels/de les treballadors/es en el marc del procediment
formal, consistent en la participaci6 en la comissié encarregada de la
investigacid i proposta de resolucié de la situacié dassetjament (no-
més un 10,71%).

No obstant aixo, a tall dexemple, en el I conveni col-lectiu marc
del grup dempreses E.ON Espana*' sestableix que un/a representant
del personal, triat pel mateix denunciant, formara part de la comissi6

47 BOE d’'11 de marg de 2011.
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instructora encarregada de la tramitacié del procediment correspo-
nent. En la mateixa linia, en el VIII conveni collectiu de Vigilan-
cia Integrada, S.A.,*"* la tramitacié de la denuncia la duu a terme la
comissio d’igualtat, formada, de manera paritaria, per representants
del personal i de lempresa. I, finalment, en el I conveni col-lectiu del
grup dempreses Pans&Company/Eat Out*"’ es preveu que la trami-
tacié de la dentincia es dura a terme per un/a representant de recur-
sos humans pero amb la preséncia d'un membre de la representaci6
dels/de les treballadors/es, el qual, a més, participara en lelaboraci6
de la conclusié final de la investigacié.**

b) Alguns protocols (un 30,35%) preveuen que sha d’informar
els/les representants dels/de les treballadors/es (representaci6 unita-
ria o sindical) quan es presenta una queixa per assetjament o s'inicia
un expedient per aquest motiu, o bé se’ls ha de traslladar una copia
de la dentincia,*” encara que, en forca casos, només se’ls informara si

“8 BOE de 31 de marg de 2011.

41 BOE de 14 de mar¢ de 2012.

420 També cal citar el IV conveni col-lectiu de Repsol YPE, S.A. (BOE de 14
de mar¢ de 2012) on, en tota la instruccio, sera present una persona de cada
representacié sindical de la taula técnica d’igualtat doportunitats. I també
cal destacar el II conveni col-lectiu de tripulants de cabina de passatgers d’Air
Europa Lineas Aéreas, S.A.U. (BOE de 4 d’abril de 2012), on la investigaci6 i
la denuncia les duen a terme el servei de prevencio, el responsable de recursos
humans i els/les representants dels/de les treballadors/es. També, IV CC de
supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

421 CC nacional del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de
juliol de 2010), CC interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricaci6
denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010), VIII CC de Renault Esparia
Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), CC estatal del sector de la
mediaci6 dassegurances privades (BOE de 5 de novembre de 2009), CC estatal
delaboradors de productes cuinats per a la seva venda a domicili (BOE de 15
de febrer de 2010), V CC de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de 2010), I CC
d'Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010), CC de Praxair Espaia, S.L.
(BOE de 5 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain Cristalerfa S.L. (BOE de 21
d’agost de 2010), CC de Hertz Espana, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011), IV
CC estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria (BOE de 10 de
desembre de 2011), CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012),
CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Siemens,
S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012), CC per a les empreses de comerg¢ a lengros
i importadores de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i
annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012), CC de la Compaiiia de Distribucion
Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg de 2012), IV CC estatal per a despatxos



ho sol-licita o ho accepta la presumpta victima d’assetjament.*** Aixi
mateix, normalment sassenyala que la comunicacié de la informacié
alarepresentacio del personal sha de produir de manera immediata.

c) En algun suposit (un 1,78%) safirma que, en obrir-se el corres-
ponent expedient informatiu, se’n donara trasllat a un/a representant
dels/de les treballadors/es, preferiblement del mateix centre de tre-
ball de la victima, designat per aquesta representacio. A més, aquesta
persona representant ha destar informada de les diligéncies al mateix
temps que es vagin duent a terme.**

d) Com ja hem vist en un apartat anterior, alguns protocols mani-
festen que els/les representants dels/de les treballadors/es podran ac-
tuar com a assessors durant el desenvolupament del procediment de
reclamacio per assetjament o bé amb caracter previ*** (un 23,21%).

de técnics tributaris i assessors fiscals (BOE de 14 doctubre de 2011).

122 CC estatal del sector de la mediacié d’assegurances privades (BOE de 5 de
novembre de 2009), CC estatal delaboradors de productes cuinats per a la
seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010), V CC de Pansfood, S.A.
(BOE de 2 de juny de 2010), I CC d'Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de
2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), CC nacional
del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010), CC
interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics
(BOE de 5 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de
21 d’agost de 2010) CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost
de 2010), CC de Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de mar¢ de 2011), VIII CC de
Renault Espaia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), IV CC estatal
per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals (BOE de 14 doctubre de
2011), IV CC estatal per a les empreses de gesti6é i mediacié immobiliaria (BOE
de 10 de desembre de 2011), CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer
de 2012), CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de
Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012), CC per a les empreses de comer¢
a lengros i importadores de productes quimics industrials i de drogueria,
perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012), CC de la Compaiiia de
Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg de 2012).

23 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d'abril de 2011).

424 CC d’Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 dagost de 2009),
CC d’Unidén de Detallistas Espafoles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC
de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), III CC de Cremonini Rail
Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), IV CC de botigues de conveniéncia
(BOE de 23 de juliol de 2010), CC d’Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de
2010), CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26
de maig de 2011), CC de Kiabi Espafia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de
2011), CC de Telefénica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), IT CC
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Es fa referéncia tant als/a les representants unitaris (comite dem-
presa/delegats de personal) com als/a les representants sindicals, i,
en algun cas, al comite intercentres.*” En algun suposit es preveu que
els/les representants dels/de les treballadors/es podran actuar com a
assessors i es podran personar per coneixer la situacié del procés.**

e) Alguns protocols (un 3,57%) estableixen que els/les representants
del personal podran participar, bé en el procediment informal o formal,
sempre que ho requereixi el presumpte assetjat o assetjador*” o l'assetjat.**®

f) En algun suposit (1,78%) es recull lobligacié de traslladar I'in-
forme final del procediment a un/a representant dels/de les treba-
lladors/es designat expressament, el qual, a més, pot dur a terme les
consideracions oportunes, per escrit, en el termini de tres dies feiners
des de la recepci6 de I'informe. Aquestes consideracions han de ser
contestades per la persona instructora de lexpedient.**

g) En forga suposits sestableix lobligacié d’'informar els/les repre-
sentants dels/de les treballadors/es del resultat final de la investigaci6
duta a terme®° (un 12,5%) o dels casos d'assetjament que acabin amb
la imposicié d’una sanci6 disciplinaria®' (12,5%). No obstant aixo,
en algun suposit, aquesta informacid esta condicionada al fet que ho

del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), CC de Limber
Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

42 CC de Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de marg de 2011).

426 T CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢
de 2010).

471 CC marc del grup dempreses E.ON Espafia (BOE d’11 de mar¢ de 2011).
428 VIII CC de Renault Espana Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).
42 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011).

40 CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31 dagost de 2009), XXIII CC
per a oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de 2011), V CC de Decathlon
Espaifia, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011), I CC marc del grup dempreses
E.ON Espaina (BOE d’11 de marg de 2011), CC de Saint Gobain Vicasa S.A.
(BOE de 3 de febrer de 2012), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de
7 de mar¢ de 2012), CC per a les empreses de comerg a lengros i importadores
de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de
8 de marg de 2012).

1 CC d’Unién de Detallistas Espaiioles, S.C. (BOE de 31 d'agost de 2009), CC de
grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), CC de Saint-Gobain Cristaleria
S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), IV CC de botigues de conveniencia (BOE de
23 de juliol de 2010), CC de Kiabi Espana KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de
2011), II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), VIII
CC de Renault Espana Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).



sol-liciti la victima o ho estimi convenient la persona instructora.**
O sestableix que se’ls informara quan la persona denunciant ho au-
toritzi, i sempre que el procés acabi amb una sanci6 disciplinaria de
caracter greu o molt greu.*

Cal tenir molt en compte, no obstant aixo, que aquesta obligaci6
d’informaci6 deriva del que disposa el mateix Estatut dels Treballa-
dors, en que larticle 64.4.c) estableix que els/les representants dels/
de les treballadors/es tenen dret a ser informats de totes les sancions
imposades per faltes greus o molt greus, qualificacié que saplicara
normalment a l'assetjament sexual o per ra6 de sexe si aquest es pro-
va, d’acord amb el que sestableix en el protocol o conveni col-lectiu
corresponent o en el mateix Estatut (article 54.2.g%*).

h) També es preveu en algun protocol (un 1,78%) que els/les re-
presentants dels/de les treballadors/es poden ajudar la victima en la
tramitacié de la dentincia.**

i) En algun cas (un 1,78%) safirma que es comptara amb la re-
presentacid sindical per triar, si escau, assessors experts (interns o
externs) que ajudin en la tramitaci6 de lexpedient informatiu corres-
ponent, tret que els fets no hagin estat posats en coneixement de la
citada representacio, per desig exprés de les parts implicades.**

j) En algun protocol (un 1,78%) sestableix que la persona instruc-
tora pot sollicitar un informe no vinculant als/a les representants
dels/de les treballadors/es entorn de la situacié dassetjament, amb
lobjectiu que proposin una acci6.*’

k) També es preveu que, en lexpedient informatiu, es donara au-
diéncia a la representaci6 unitaria i sindical dels/de les treballadors/
es, si no s’hi oposés la persona denunciant*® (un 3,57%).

32 CC de la Compaiiia de Distribucién Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg
de 2012),

33 CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010).

#* On es considera causa dacomiadament disciplinari «l’assetjament per ra6
dorigen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacié
sexual i l'assetjament sexual o per ra6 de sexe a lempresari o a les persones que
treballen a lempresa».

#5 CC de Kiabi Espana KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011).

436 CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).

#71 CC de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢
de 2010).

38 CC nacional del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de
juliol de 2010), CC interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié
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L, 1) finalment, en algun protocol (un 1,78%) sassenyala que lem-
presa i la representacié dels/de les treballadors/es designaran de
mutu acord la persona que exercira el carrec d'agent de prevencio de
lassetjament a lempresa.**

Taula 29: El paper dels/les representants dels/de les treballadors/es.
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Font: Elaboracié propia.

Draltra banda, també constitueix una dada rellevant la molt escas-
sa referencia a la intervenci6 dels sindicats en el marc dels protocols
(5,35%). En aquest ambit, només podem citar el segiient:

1) Protocol que fixa que el sindicat a que estigués afiliada la vic-
tima d'assetjament pot realitzar les consideracions que estimi opor-
tunes en relacié amb l'informe final elaborat per la persona instruc-
tora del corresponent expedient informatiu. Consideracions que han
de ser contestades per aquesta persona instructora.**

2) Es preveu que s'informara els sindicats de les sancions imposa-
des en materia d’assetjament.**!

I, 3) es manifesta que els sindicats hauran de proporcionar in-
formacié i assessorament als empleats que ho requereixin sobre el

denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010).

9 Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009).
0 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011).

“1 T CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010).



protocol, com també sobre les possibles maneres de resoldre les re-
clamacions en materia d’assetjament.**

Partint de les dades aportades i, tal com ja s’ha assenyalat en diver-
ses ocasions, els protocols d’assetjament analitzats atribueixen un escas
paper als/a les representants dels/de les treballadors/es, en la majoria
dels casos de caracter passiu (com a assessors o com a receptors d'in-
formacid), i fins i tot sassenyala, en molts suposits, que aquesta actu-
acio passiva esta vinculada expressament al fet que ho solliciti o per-
meti la victima. Cal preguntar-se quins poden ser els motius daquesta
visi6 dels protocols i si seria recomanable modificar-la. Al nostre parer,
els motius que estan subjacents en aquesta situacié poden ser dos: a)
en tractar-se d'una materia sensible, es pretén respectar que sigui la
victima la que decideixi si vol que participin o no els/les representants
dels/de les treballadors/es en la tramitaci6 del procés, fins i tot a nivell
informatiu; i, b) en tractar-se d'una qiiestié que pot conduir, com hem
vist, a una mesura disciplinaria, sentén que constitueix una materia de
gestié empresarial sense requerir-se la participacié dels/les represen-
tants dels/de les treballadors/es (cal recordar aqui que, a la normati-
va laboral, aquesta participacié només és obligatoria quan el subjecte
passiu de la mesura disciplinaria és un/a representant dels/de les tre-
balladors/es o consta l'afiliacié sindical del/la treballador/a). Al nostre
entendre, des de la perspectiva exclusivament legal —laboral i de pre-
venci6 de riscos laborals—, no es pot exigir una major participaci6 dels/
les representants dels/de les treballadors/es en el procediment d’actua-
ci6 que la referida a poder actuar com a assessors o representants quan
ho sol-liciti la victima o el presumpte assetjador, rebre informacié de
les mesures disciplinaries corresponents, participar en lexpedient con-
tradictori quan hi estigui implicat un/a representant dels/de les treba-
lladors/es,* i rebre informacid, especialment en el marc del comiteé
de seguretat i salut, sobre els casos d’assetjament que s’hagin produit
a lempresa, en tractar-se d’'un risc laboral. Atribuir-los més funcions
depén exclusivament de l'acord que sassoleixi en el moment en qué es
negocia el protocol corresponent.

#21 CC d’'Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010).
3 Article 68 de I'Estatut dels Treballadors i Llei organica de llibertat sindical.
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4. Conseqiiéncies derivades d’una situacié d’assetjament
4.1. Mesures disciplinaries aplicables a 'assetjador

Respecte a les conseqiiencies derivades d’una situacié dasset-
jament sexual o per ra6 de sexe, la gran majoria dels protocols, de
manera coherent amb la seva perspectiva de fons, estableixen que
aquestes conseqiiéncies es concretaran, en el cas de la persona asset-
jadora, en l'adopcié de la corresponent mesura disciplinaria, quali-
ficant expressament l'assetjament com una falta laboral molt greu**
(un 58,92%), o bé com una falta greu o molt greu*” (un 8,92%).

*4 CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31 dagost de 2009), CC de grans
magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), CC de grans magatzems (BOE de 5
doctubre de 2009), III CC de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de
2009), III CC de Fundacién Diagrama Intervencion Psicosocial (BOE de 8 doctubre
de 2009), CC estatal del sector de desinfeccid, desinsectacio i desratitzacié (BOE de
28 doctubre de 2009), CC estatal del sector de la mediacié dassegurances privades
(BOE de 5 de novembre de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos, S.L.
(BOE de 9 de desembre de 2009), CC estatal delaboradors de productes cuinats per
a la seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010), I CC de lentitat publica
empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010), I CC d'Tmportaco,
S.A. (BOE de 25 de marg de 2010), V CC de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny
de 2010), I CC d'Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010), CC de Praxair
Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), I CC d’Unidad Editorial Informacion
Econodmica, S.L. (BOE de 13 de juliol de 2010), IV CC de botigues de conveniéncia
(BOE de 23 de juliol de 2010), CC d’'Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010),
XXIIT CC marc per a oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de 2011), V CC
de Decathlon Espaiia, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011), I CC marc estatal doci
educatiu i animacié sociocultural (BOE de 8 de marg de 2011), I CC marc del grup
dempreses E.ON Espana (BOE d’11 de marg de 2011), CC de Kiabi Espana KSCE,
S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE
de 27 de juny de 2011), IIT CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A.
(BOE de 28 de juny de 2011), CC de Telefénica de Espania, S.A.U. (BOE de 4 dagost
de 2011), IV CC estatal per a despatxos de técnics tributaris i assessors fiscals (BOE
de 14 doctubre de 2011), II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre
de 2011), IV CC estatal per a les empreses de gestio i mediacié immobiliaria (BOE
de 10 de desembre de 2011), XXV CC de Philips Ibérica, S.A.U. (BOE de 9 de gener
de 2012), CC d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012), IV CC de
supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012), CC de la Compaiiia de
Distribucién Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg de 2012), III CC de Consum,
Societat Cooperativa Valenciana (BOE de 25 dabril de 2012).

5 CC d'Uniodn de Detallistas Esparfioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC



Cal tenir present, no obstant aix0, que, tal com ja hem apuntat ante-
riorment, la sancid a aplicar no és necessariament l'acomiadament dis-
ciplinari de l'assetjador —en la linia del que es disposa a l'article 54.2.g)
de I'Estatut dels Treballadors-, sin6é que, juntament amb l'acomiada-
ment, els protocols també preveuen altres possibles mesures discipli-
naries, com la suspensié docupacid i sou (de 16 a 60 dies,**¢ de 21 a 60
dies,* etc.), la mobilitat funcional,*® el trasllat a centre de treball de
localitat diferent durant un periode de fins a 1 any,*** o, finalment, la
inhabilitacié per a l'ascens per un periode d’'1 any i 1 dia a 5 anys i el
trasllat for¢os sense dret a indemnitzacid.*® No obstant aixo, en forga
casos els protocols es limiten a remetre’s simplement a les sancions le-
gals corresponents, sense especificar-les*' (un 32,14%).

interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié denvasos metal-lics
(BOE de 5 de juliol de 2010), Pla d’igualtat de Santa Bérbara Sistemas, S.A.
(BOE de 30 dagost de 2010), CC de 'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de
2011), CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012).

#6 CC de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31 d’agost de 2009), IV CC
de botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), XXIIT CC marc
per a oficines de farmacia (BOE de 24 de gener de 2011), I CC marc estatal
doci educatiu i animaci6 sociocultural (BOE de 8 de mar¢ de 2011), IIT CC de
Consum, Societat Cooperativa Valenciana (BOE de 25 d’abril de 2012).

7 CC interprovincial de la industria metalgrafica i de fabricacié denvasos
metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010), VIII CC de Renault Espafia Comercial,
S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).

8 TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).

9TV CC estatal per a les empreses de gestié i mediacié immobiliaria (BOE de
10 de desembre de 2011).

O TIT CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny
de 2011).

1T CC de tripulants de cabina de passatgers d’Air Europa Lineas Aéreas,
S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009), Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de
20 de marg de 2009), Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de
2009), VIII CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC
de Repsol Quimica S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), CC estatal del sector de
la mediaci6 d’assegurances privades (BOE de 5 de novembre de 2009), CC de
Hermandad Farmacéutica del Mediterraneo, S.C.L. (BOE de 8 d’abril de 2010),
Acord complementari al CC general de la industria quimica de Repsol YPF
Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010), CC nacional
del cicle de comer¢ del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de 2010),
CC de Saint-Gobain Cristaleria S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), CC de Kiabi
Espana KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), II CC del grup dempreses
Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), IV CC estatal per a les empreses de

245



246

Aixi mateix, i com a suposits molt particulars, en un protocol
sestableix que, quan no hi concorri cap agreujant, l'aplicacié de la
sancid sera una opci6 a consensuar amb la victima, dins del marc
legal aplicable.** I en un altre safirma que la mesura disciplinaria
sacordara entre la direccié de recursos humans i la representacio6
dels/de les treballadors/es.**

En aquest ambit, cal recordar una dada important: la decisié ulti-
ma sobre imposar o no una sanci6 disciplinaria -i les conseqtiéncies
correlatives de no imposar-la, incloent-hi el pagament d’'una possible
indemnitzacié per danys i perjudicis a la victima-, aixi com el tipus de
sancio a aplicar de les previstes en el conveni col-lectiu corresponen a
lempresa, ja que és aquesta la que exerceix en exclusiva el poder disci-
plinari, dacord amb el que disposa l'article 58 de I'Estatut dels Treballa-
dors. No obstant aixo, tal com ja hem avangcat pagines enrere, al nostre
entendre, davant una conducta tan greu com és l'assetjament sexual o
per rad de sexe, la mesura sancionadora a aplicar hauria de ser exclusi-
vament l'acomiadament disciplinari de l'assetjador.

gestié 1 mediaci6 immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011), CC de Saint
Gobain Vicasa S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC de Limber Multiservicios,
S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012), CC per a les empreses de comerg a lengros
i importadores de productes quimics industrials i de drogueria, perfumeria i
annexos (BOE de 8 de marg de 2012), I CC del grup dempreses Pans&Company/
Eat Out (BOE de 14 de marg de 2012), IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4
d’abril de 2012).

#2 CC de la Compaiifa de Distribucién Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢
de 2012).

#3 1 CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de mar¢ de
2012).



Taula 30: Consideracié de assetjament com a falta disciplinaria.
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D’altra banda, també cal destacar que, en alguns protocols, es con-
sidera una circumstancia agreujant el fet que la conducta o el com-
portament es dugui a terme prevalent-se d'una posicid jerarquica.**
No obstant aix0, amb una regulacié més amplia, en el cas del I conve-
ni col-lectiu d’'Importaco, S.A.,** es qualifiquen com a agreujants les
situacions segiients: «la persona denunciada sigui reincident en la co-
missio dactes dassetiament. Hi hagi dues victimes o més. Es demostrin
conductes intimidadores o represalies per part de la persona agressora.
La persona agressora tingui poder de decisié sobre la relacié laboral
de la victima. La victima pateixi algun tipus de discapacitat fisica o
mental. Lestat psicologic de la victima hagi sofert greus alteracions,
meédicament acreditades. El contracte de la victima sigui no indefinit, o
que la seva relacié amb lempresa no tingui caracter laboral. Lassetja-
ment es produeixi durant un procés de seleccié de personal. Sexerceixin
pressions o coaccions sobre la victima, testimonis o persones del seu

454 CC estatal del sector de desinfeccio, desinsectacié i desratitzacié (BOE de
28 doctubre de 2009), XXIII CC marc per a oficines de farmacia (BOE de 24
de gener de 2011), VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de 27 de
juny de 2011), IIT CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de
28 de juny de 2011), II CC del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novembre
de 2011), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).
45 BOE de 25 de marg¢ de 2010.
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entorn laboral o familiar amb lobjecte devitar o entorpir la bona fi de
la investigacié. Sera sempre un agreujant la situacié de contractacio
temporal o en periode de prova i fins i tot com a becari/aria en practi-
ques de la victima».

En aquesta mateixa linia, cal citar el Pla marc d’igualtat de la
UGT,*¢ on es consideren circumstancies agreujants de la conducta
dlassetjament: «lexisténcia de reincidéncia, lexisténcia de dues victi-
mes o més, la possible situacié de discapacitat de la victima, la situacié
contractual de la victima, lexisténcia de pressions o coaccions sobre
la victima, testimonis o persones del seu entorn laboral o familiar, la
tipificacié de lassetjament com a descendent, etc.»

Finalment, en algun protocol es manifesta que la comissié d’igual-
tat creada com a conseqiiencia de la implantacié del pla d’igualtat
sera informada de la sanci6 disciplinaria recaiguda i del seu compli-
ment efectiu.*”’

4.2. La sancid de les denuncies falses en matéria d’assetjament
sexual o per raé de sexe

Forga protocols assenyalen expressament que no es toleraran
les denuincies falses en materia d’assetjament*® (21,42%), o bé les
dentuncies o testimoniatges falsos**® (un 12,5%), i s’hi preveu l'apli-

46 BOE de 20 de mar¢ de 2009.

7 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011).

8 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de mar¢ de 2009), Pla d’igualtat de
Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), III CC de Cremonini Rail Ibérica,
S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), I CC de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009), I CC de lentitat publica empresarial
Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010), I CC d’'Importaco, S.A. (BOE
de 25 de mar¢ de 2010), CC de Praxair Espaiia, S.L. (BOE de 5 de juliol de
2010), CC de Saint-Gobain Cristaleria S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), VIII
CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011), CC de
IAgencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), IIT CC de la Sociedad Estatal
Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011), CC de Saint Gobain
Vicasa S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).

49 VIII CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de
Repsol Quimica S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), Acord complementari al
CCgeneral delaindustria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades
S.A. (BOE de 21 dabril de 2010), I CC marc del grup dempreses E.ON Espaia



cacié de la mesura disciplinaria corresponent, incloent-hi l'acomi-
adament disciplinari.*® Aixi, es preveu que tals dentncies falses
seran qualificades com a faltes greus o molt greus**' (3,57%), molt
greus*? (12,5%), o molt greus quan es constati mala fe en la dentin-
cia.*®® En alguns casos sexigeix expressament mala fe** o que les
declaracions siguin no honestes o doloses** o intencionadament
no honestes o doloses.**

A tall dexemple, en el I conveni col-lectiu de lentitat publica em-
presarial Renfe-Operadora*’ sestableix: «si sacredités que les dentin-
cies o al-legacions son falses, no honestes, doloses o calumnioses, rea-
litzades amb lexclusiva finalitat de perjudicar altres persones, obtenir
algun benefici en el treball o eludir deures laborals, a lefecte dels quals
es tindran en compte les proves practicades i els informes recollits, es
podran adoptar mesures disciplinaries dacord amb la normativa labo-
ral amb el denunciant, i aquest comportament queda tipificat com a

(BOE d’11 de marg de 2011), CC de Telefonica de Espana, S.A.U. (BOE de 4
d'agost de 2011), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de
2012), IV CC de Repsol YPE, S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).

10T CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de mar¢ de 2011),
VIII CC de Renault Espaiia Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).

61 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011), III CC de la Sociedad
Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011).

162 Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), III CC de
Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), I CC de Globalia
Servicios Corporativos, S.L. (BOE de 9 de desembre de 2009), I CC de lentitat
publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de mar¢ de 2010), CC de
Telefonica de Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011).

163 CC d’Ibermdtica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010), VIII CC de Renault
Espana Comercial, S.A. (BOE de 27 de juny de 2011).

164 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009), Pla d’igualtat de
Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), CC d’Ibermatica, S.A. (BOE de
23 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain Cristaleria S.L. (BOE de 21 d’agost
de 2010), CC de Saint Gobain Vicasa S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), CC
per a les empreses de comerg a lengros i importadores de productes quimics
industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).
465 VIII CC de Repsol Petroleo, S.A. (BOE de 23 doctubre de 2009), X CC de
Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre de 2009), Acord complementari
al CC general de la industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y
Especialidades, S.A. (BOE de 21 d’abril de 2010), IV CC de Repsol YPE, S.A.
(BOE de 4 d’abril de 2012).

466 T CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010).

47 BOE de 24 de marg¢ de 2010.
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falta molt greu, que sera expressament inclosa en el régim sancionador
del Conveni col-lectiu en vigor». Per la seva banda, el I conveni col-
lectiu d'Unidad Editorial Informaciéon Econdmica, S.L.,*® manifesta
que «en honor d'una major seguretat i proteccio per tots els/les treba-
lladors/es, seran igualment sancionades aquelles dentincies que resul-
tin falses o infundades, i/o fossin realitzades amb la intencié d’infligir
un dany o descrédit a la persona acusada inicialment dassetjament».
En algun cas es preveu expressament com a sanci6 per a aquestes
conductes I'acomiadament disciplinari o la suspensié docupaci6 i
soud’l a 6 mesos.**’

No obstant aix0, en algun protocol s'utilitzen termes més genérics
en referir-se a aquesta qiiestio, en assenyalar-se que les falses dentn-
cies d'assetjament en el treball sén una manifestacié d’intimidaci6
intolerable, perd sense sancionar-les expressament,””’ o es preveu
que saplicaran les mesures disciplinaries corresponents pero sense
identificar el grau de gravetat de la falta comesa*' (un 14,28%). I
en algun cas sassenyala expressament que la sancié disciplinaria per
dentncia o testimoniatge fals no impedeix lexercici d’'un altre tipus
d'accions que pugui interposar el denunciat falsament.*”

Crida l'atenci6 i resulta molt sorprenent que aquesta referéncia a
la sanci6 de les dentincies falses només es dugui a terme en els casos
dlassetjament, i no pas en relacié amb la dentincia de cap altre tipus
d’infraccions en I'ambit laboral. Aquesta desigualtat en el tractament
de les conductes d’assetjament en I'ambit laboral només es pot expli-
car partint que hi ha un prejudici masclista contra les dentncies en
casos d'assetjament sexual i per ra6 de sexe. Es podria pensar que

8 BOE de 13 de juliol de 2010.

49 CC d’'Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010).

470 CC de Seguriber Compaiiia de Servicios Integrales, S.L.U. (BOE de 26 de
maig de 2011).

71 Plamarc d’igualtat dela UGT (BOE de 20 de mar¢ de 2009), I CC d'Importaco,
S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010), Acord complementari al CC general de la
industria quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de
21 d’abril de 2010), CC de Praxair Espana, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), I
CC d’Unidad Editorial Informacién Econdmica, S.L. (BOE de 13 de juliol de
2010), CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010), CC
per a les empreses de comerg a lengros i importadores de productes quimics
industrials i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012),
IV CC de Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).

472 CC de Telefénica de Espania, S.A.U. (BOE de 4 d'agost de 2011).



incloure aquesta mesura pot tenir, a més, un efecte dissuasori no re-
comanable: que una victima real d'assetjament sexual o per rad de
sexe no denuncii davant el temor que, posteriorment, no es pugui
provar l'assetjament i fins i tot pugui arribar a ser sancionada. Al nos-
tre entendre, aquesta opcidé dels protocols resulta desencertada, ja
que genera una sospita sobre un determinat tipus de dentuincies que
no es generalitza a la dentincia daltres situacions. Un procediment
garantista i rigords és un instrument suficient per garantir el neces-
sari respecte dels drets de la persona denunciada.

Taula 31: Consideracié de les denuincies o testimoniatges falsos
com una conducta sancionable.
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Font: Elaboraci6 propia.

5. Possible exoneracio de la responsabilitat empresarial?

Dialtra banda, cal esmentar que alguns protocols (un 12,5%) espe-
cifiquen expressament que lobertura de lexpedient informatiu corres-
ponent per part de lempresa lexonera de la possible responsabilitat per
vulneraci6 de drets fonamentals,*” prevista ala LOIMH. O bé¢, safirma

73 CC estatal del sector de la mediacié d’assegurances privades (BOE de 5 de
novembre de 2009), I CC d’Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010),
CC de Praxair Espaia, S.L. (BOE de 5 de juliol de 2010), V CC de Decathlon
Espaiia, S.A. (BOE de 14 de febrer de 2011), IV CC estatal per a les empreses
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que lempresa queda exonerada de responsabilitat si la direccié no va

ser informada de la situacié d'assetjament mitjangant dentncia o infor-

macio6 formal i, en conseqiiéncia, no va tenir oportunitat devitar-la.**

Es facil constatar que aquest tipus de declaracions no té veritable

valor si lempresa no desenvolupa de manera adequada i rigorosa el

corresponent procediment o no ha engegat totes les mesures necessa-

252 ries per evitar que les situacions d'assetjament sexual o per rad de sexe
es produeixin.

de gesti6 i mediacié immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011), CC de
Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012).

474 CC de la Compaiiia de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de marg
de 2012).



6. La garantia d’indemnitat de les victimes i de les per-
sones intervinents en el procediment d’intervencié

Alguns protocols recullen expressament, de manera molt encer-
tada en facilitar que aquest tipus de conductes surti a la llum, que to-
tes les persones tenen dret a invocar el protocol amb garanties de no
ser objecte d'intimidacid, tracte injust, discriminatori o desfavorable,
i aquesta accié no pot comportar cap tipus de represalia o tracte des-
favorable*”” (un 25%). Una proteccidé que, en alguns suposits, sestén
també a totes les persones que intervinguin en el desenvolupament
del protocol, facilitant informaci6 o actuant com a testimonis*® (un
21,42%). Algun protocol és especialment ampli en aquest tema, en
estendre la garantia d'indemnitat a les persones que denunciin, do-
nin testimoni, ajudin o participin en la investigacié dassetjament,
igual que a les persones que soposin a qualsevol conducta d’asset-

75 Pla d’igualtat de Danone, S.A. (BOE de 9 de setembre de 2009), III CC de
Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), I CC de lentitat
publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg¢ de 2010), CC
nacional del cicle de comerg del paper i arts grafiques (BOE de 5 de juliol de
2010), CC d’Ibermdtica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010), CC d’Ibermatica,
S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010), CC de Saint-Gobain Cristaleria S.L. (BOE
de 21 d’agost de 2010), I CC marc del grup dempreses E.ON Espaia (BOE
d’11 de marg de 2011), VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de mar¢
de 2011), CC de Kiabi Espana KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), III
CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de
2011), CC de Saint Gobain Vicasa S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012), IV CC
de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012), CC per a les
empreses de comerg a lengros i importadores de productes quimics industrials
i de drogueria, perfumeria i annexos (BOE de 8 de mar¢ de 2012).

76 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009), CC d’Unién de
Detallistas Espafioles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), CC de grans magatzems
(BOE de 5 doctubre de 2009), I CC d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de
2010), IV CC de botigues de conveniéncia (BOE de 23 de juliol de 2010), I CC
marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de mar¢ de 2011), CC de
Kiabi Espaina KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), CC de Telefénica de
Espana, S.A.U. (BOE de 4 d’agost de 2011), II CC del grup dempreses Vips
(BOE de 29 de novembre de 2011), CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer
de 2012), IV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012),
CC de la Compaiifa de Distribucion Integral Logista, S.A. (BOE de 9 de mar¢
de 2012).
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jament, ja sigui sobre si mateixos o enfront de terceres persones*’”’

(un 3,57%). Altres protocols, per contra, només donen indemnitat
als testimonis*”® (un 1,78%). Tot aixo suposa que el 51,77% dels pro-
tocols analitzats recullen una garantia d'indemnitat més o menys
amplia. Al nostre entendre, es tracta d'una mesura molt encertada
en facilitar, com assenyalavem abans, que aquest tipus de situacions
surtin a la llum, se segueixi el procediment corresponent i puguin ser
sancionades disciplinariament.

Taula 32: Protocols que preveuen una garantia d’indemnitat en-
vers la victima o terceres persones.
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Aixi mateix, i com a mesura de dissuasi6 enfront d’aquest tipus de
comportaments, alguns protocols (un 17,85%) manifesten que si es
produissin represalies, sadoptaran les mesures disciplinaries corres-
ponents contra qui les hagi dut a terme.*”

471 CC d'Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010), CC de Telefénica de
Espaiia, S.A.U. (BOE de 4 d'agost de 2011).

781 CC del grup dempreses Pans&Company/Eat Out (BOE de 14 de marg¢ de
2012).

479 Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009), CC d'Unién de
Detallistas Espanoles, S.C. (BOE de 31 d’agost de 2009), III CC de Cremonini
Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8 doctubre de 2009), I CC de lentitat publica
empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de 2010), I CC d’'Importaco,
S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010), IV CC de botigues de conveniencia (BOE



7. Questions generals relacionades amb I’aplicacié
dels protocols: seguiment de la seva aplicacié, re-
visio i vigéncia

Des d’'una perspectiva més general i que dona idea de la mateixa
importancia que satribueix al protocol d’actuacié en mateéria d’as-
setjament sexual i per rad de sexe, cal plantejar-se tres qiiestions: a)
es preveu cap sistema de seguiment de laplicacié del protocol?; b)
s’ha fixat una revisié periodica del protocol?, i, ¢) quina és la durada
prevista per al protocol? La resposta a les tres preguntes suposa un
element comu: sén pocs els protocols que tracten aquestes qiies-
tions, la qual cosa resulta criticable, ja que son elements clau —els
dos primers sens dubte- per a un funcionament adequat i eficag del
mateix protocol.

7.1. Mesures de seguiment de ’aplicacio del protocol d’actuacio

So6n escassos els protocols (un 21,42%) que es refereixen al se-
guiment de la seva aplicacid; tal funcié satribueix normalment a la
corresponent comissié o comiteé d’igualtat; aixi es preveu:

a) Que la direccié de recursos humans, dins del marc de la poli-
tica per prevenir l'assetjament, coordinara un seguiment a lefecte de
verificar la correcci6 de les circumstancies que haguessin contribuit
o donat lloc en el passat a tals situacions d’assetjament.**

b) Que la corresponent comissié d’igualtat (formada per repre-
sentants del personal i de lempresa) realitzara enquestes i estudis
anonims amb la finalitat d’avaluar la naturalesa i freqiiéncia dels
casos dassetjament, i que es fara publica la informacié i les dades
recollides.*®' T aixd amb lobjectiu d’avaluar el mateix protocol. En la
mateixa linia també es preveu que el comité permanent d’igualtat

de 23 de juliol de 2010), CC d’Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010),
CC de Kiabi Espaiia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny de 2011), IT CC del grup
dempreses Vips (BOE de 29 de novembre de 2011), IV CC de supermercats del
Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).

80 T CC marc del grup dempreses E.ON Espaiia (BOE d’11 de marg de 2011).
#1 VIII CC Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de marg de 2011). També, CC
de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010), encara que
no es concreta la configuracié interna de la comissi6é d’igualtat.
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dura a terme, si calgués, enquestes i estudis anonims, amb la finalitat
d'analitzar la situaci6 de lempresa en materia d'assetjament i la infor-
macié obtinguda es publicara a través de la intranet.**?

c) Sassenyala que, si més no una vegada l'any, la comissi6 d’igual-
tat es reunira per elaborar un resum estadistic d’intervencions re-
alitzades mitjancant l'aplicacié del protocol, incloent-hi informaci6
sobre nombre de casos, tipus i resolucid. Aquest resum sera presentat
al comite intercentres.*s’

d) Sestableix que, en formar part del corresponent pla d’igual-
tat, la comissié d’igualtat és la competent per al seguiment del
protocol d'assetjament.**

e) Sencarrega a la taula de politiques d’igualtat dur a terme el se-
guiment de lefectivitat del protocol, i per fer-ho shan de reunir un
minim de dues vegades I'any, tenint com a objectiu lelaboracié d'una
memoria anual.*®

f) El comite d’igualtat dura a terme un informe, sense dades con-
cretes, del conjunt d'actuacions en materia d'assetjament, que elevara
al departament de recursos humans.*¢

g) Sassenyala que el seguiment del protocol correspon a una co-
missi6 mixta.*’

A tall dexemple, en el III conveni col-lectiu de Cremonini
Rail Ibérica, S.A.,** es manifesta que «anualment selaborara per part
de la comissié d’igualtat un informe amb el nombre de casos dassetja-
ment laboral que tinguin lloc a lempresa, no revelant dades de les per-
sones afectades, amb el proposit dabordar millores del present protocol
i de les campanyes de sensibilitzacio».

Des d’una perspectiva diferent, en el I conveni col-lectiu de lenti-
tat publica empresarial Renfe-Operadora* sestableix que si en l'apli-
cacid del protocol es produis cap dubte sobre la seva interpretacid, la
comissi6 d’igualtat doportunitats sera competent per a la seva reso-
luci6. També aquesta comissid sera competent per avaluar I'impacte

82 CC d’'Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010).

43 TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de marg de 2012).
8 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d’abril de 2011).

45 CC de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer de 2012).

46 T CC d’'Importaco, S.A. (BOE de 25 de mar¢ de 2010).

*7 CC de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21 d’agost de 2010).

8 BOE de 8 doctubre de 2009.

4 BOE de 24 de mar¢ de 2010.



del protocol i els seus efectes. I, en la mateixa linia, en el Pla marc
d’igualtat de la UGT*" s'assenyala que si es produis cap dubte d’inter-
pretacid, la comissié mixta d’interpretacié i seguiment del conveni
col-lectiu sera competent per resoldre’l.

Taula 33: Seguiment del protocol d’actuacié.
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Font: Elaboracié propia.
7.2. La previsio de revisié del protocol

Son també escassos els protocols (un 16,07%) que en preveuen
expressament la revisié. No obstant aixo, en alguns suposits si que
es manifesta que la revisi6 es produira en el termini maxim d’'un any
natural des del moment de la seva signatura efectiva,*’ sestableix que
les parts que han acordat el protocol poden fer les propostes de mo-
dificacié i adaptacions que considerin oportunes per millorar las-
soliment dels seus objectius (en considerar-se aquest un «document
viu»),** o sassenyala que qualsevol de les parts, ja sigui lempresa o
els/les representants dels/de les treballadors/es, ostenten la facultat
de revisar el protocol, pero sempre de manera negociada.*”

També sassenyala que, si per imperatiu legal o convencional dam-

#0 BOE de 20 de mar¢ de 2009.

#®1TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).
2TV CC de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de mar¢ de 2012).
93 CC de I'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d'abril de 2011).

257



258

bit superior, quedés afectat part o la totalitat del protocol, les seves per-
sones signataries es comprometen a la seva adequacié immediata.**

Finalment, en algun protocol es preveu que els seus compromisos
es revisaran periodicament,* o que el protocol es revisara sempre
que s’hagi aplicat durant tota la seva extensid en, almenys, cinc pro-
cess0s.*® O es reconeix la possibilitat que apareguin dificultats de
caracter transitori derivades de l'aplicaci6 del protocol, comprome-
tent-se les parts a negociar solucions amb caracter d’urgencia.*’

Com ja hem apuntat abans, preveure la revisi6 del protocol i dur-
la a terme és un element clau, ja que permet no sols actualitzar-lo
sind, sobretot, adaptar-lo als canvis i les reformes necessaries que es
poden haver identificat com a conseqiiéncia de la seva aplicaci6 efec-
tiva en casos concrets.

Taula 34: Protocols que preveuen la seva revisio.
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44 CC de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de febrer de 2012).

495 CC de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012).

46 T conveni col-lectiu de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE
de 24 de marg de 2010).

7 CC de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de 22 d’abril de 2010).
També, CC de grans magatzems (BOE de 5 doctubre de 2009), Pla marc
d'igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009), IIT CC de la Sociedad
Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny de 2011).



7.3. La regulacié de la vigéncia del protocol

Finalment, sén molt pocs (un 7,14%) els protocols que fan refe-
réncia expressa a la seva durada, cosa que implica que, en formar
part d'un conveni col-lectiu, la seva vigéncia es vincula expressament
a la d'aquest conveni i, per tant, té caracter temporal (els convenis
col-lectius solen tenir una vigéncia de dos o tres anys).

No obstant aix0, hi ha alguna excepcid, on safirma que la durada
del protocol és indefinida, sens perjudici de la seva possible revisio
negociada entre lempresa i els/les representants dels/de les treballa-
dors/es;*® o bé sestableix que la vigéncia és indefinida mentre que la
normativa legal o convencional no obligui a la seva adequacié o lex-
perieéncia n'indiqui I'ajust necessari.*” O sassenyala que el protocol
tindra vigéncia indefinida, sens perjudici del compromis de les parts
de revisar-lo periodicament, a fi de garantir-ne la seva idoneitat, efi-
cacia i actualitzacié.” O sestableix que el protocol romandra vigent
fins a la seva derogacio expressa per norma, conveni col-lectiu, acord
o protocol posterior.”®!

Al nostre parer, caldria preveure una vigencia indefinida del pro-
tocol d’assetjament sens perjudici de la seva possible revisié perio-
dica, en tractar-se d'una qiiestio la regulacié de la qual té una clara
vocacid de permanencia i no esta condicionada, com gairebé tota la
resta de les materies recollides en el conveni col-lectiu, a levoluci6
de les circumstancies economiques, organitzatives o productives de
lempresa o del sector d’activitat.

%8 CC de 'Agencia Efe, S.A. (BOE de 27 d'abril de 2011).

#9 T conveni col-lectiu de lentitat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE
de 24 de marg de 2010).

3% Pla marc d’igualtat de la UGT (BOE de 20 de marg de 2009).

LTI CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A. (BOE de 28 de juny
de 2011).
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Taula 35: Protocols que regulen la seva vigeéncia.
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V. La doctrina jurisdiccional en matéria d’asset-
jament sexual i assetjament per raé de sexe

261

Juana Maria Gil Ruiz
Facultat de Dret. Universitat de Granada

Sumari: 1. Introduccio. 2. Subjecte demandant i posicié de parti-
da. 3. Escassetat de sentencies entorn de l'assetjament per rad de sexe
i embrollament conceptual. 3.1 Confusi6 entre assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe. 3.2 Confusi6 entre assetjament per ra6
de sexe i assetjament moral. 4. Dificultats per diferenciar entre asset-
jament moral i assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe: la
prima linia fronterera. 5. Els elements subjectius com a requisits ju-
risprudencials en la definicio judicial de l'assetjament discriminatori
per genere: entre el «no desig» de la victima i la «intencionalitat» de
lagressor. 5.1 Lassetjament sexual «no desitjat» per la victima: entre
la LOIEDH, la regulacié europea i la jurisprudéncia constitucional.
5.2 La intencionalitat de I'agressor com a exigeéncia judicial. 6. La rei-
teracio de la conducta com a garantia judicial de lelement objectiu.
7. La valoraci6 de la prova en els suposits de violéncia discriminato-
ria per rad de genere: problematica i identitat de seqiiéncia. 7.1 Els
coneixements especials de la victima i el seu qiiestionament. 7.2 Els
mites sexistes en l'argumentacié cientificojuridica i valoracié judici-
al de la violéncia discriminatoria de génere. 8. La responsabilitat de
I'incompliment del treballador i de lempresari.

1. Introduccio.

Lobjectiu d’aquest capitol no és aturar-se de manera casuistica en
totes les senténcies dictades pels Tribunals Superiors de Justicia entorn
de l'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de sexe en I'ultim quin-
quenni, sino fixar-nos en les constants més significatives detectades,
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en el seu abordatge judicial, des que es va aprovar la LO 3/2007, per a
la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH). Treballs anteriors,”**
tals com I'Estudi sobre laplicacié de la LO 3/2007, de 22 de marg, per a
la igualtat efectiva de dones i homes, del CGPJ, tot i que se centra en el
bienni 2008-2009; o el més recent promogut per la Conselleria per a la
Igualtat i Benestar Social de la Junta d’Andalusia, ja apuntaven alguns
diaquests items que, sens dubte, han de ser abordats de manera rigoro-
sa i critica; linia continuista que pretenem prosseguir.

En aquest sentit, el rastreig de senténcies d’aquest treball se cen-
tra, molt especialment, en els anys successius a la implementacié de
la LOIEDH; és a dir, des del 2008 fins al 2012. No obstant aixo, davant
de la necessitat de constatar si realment la dinamica jurisprudencial a
partir de l'aprovacié de la Llei d’igualtat i de la introduccid, en conse-
qiiencia, dels tipus d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
ha canviat o si, per contra, es manté, hem al-ludit també a senténcies
anteriors en el temps que ens permetran valorar si la Llei d’igualtat
ha aconseguit consagrar-se com a Codi d’igualtat, tal com afirma en
la seva exposicié de motius, o si encara li queda cami per recorrer.

Alguns dels items que passarem a analitzar parteixen des de: 1. la
particularitat del subjecte demandant i la seva posici6 de partida, di-
ferent de si qui planteja l'assumpte per assetjament sexual i/o per ra6
de sexe és home o dona; 2. la notable escassetat de sentencies d'asset-
jament per rad de sexe, bé sigui per la novetat daquest assetjament
discriminatori per rad de genere, bé sigui pel desconeixement dels
actors juridics implicats, o bé per la confusié i lembrollament con-
seglient de I'assetjament sexual, i/o per ra6 de sexe (discriminatoris),
i/o de l'assetjament moral o mobbing; 3. les conseqiiencies d’aquest
caos conceptual en la valoraci6 judicial que passa des dexigéncia de
requisits jurisprudencials inventats, tals com la reiteracié o la inten-

02 Sobre aquest tema, remetem a l'analisi de senténcies bianual (2008-2009)
de BODELON, E., «Acoso sexual y por razén de sexo», recollit a lestudi: DA,
Estudio sobre la aplicacién de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, Centre d’Estudis Juridics i Formacio
Especialitzada, Generalitat de Catalunya, CGPJ, Barcelona, 2011, p. 53-70; aixi
com a l'analisi posterior impulsada per la Conselleria per a la Igualtat i Benestar
Social de la Junta d’Andalusia i recollit a GIL RUIZ, J.M., «La regulacién del
acoso sexual y por razén de sexo en el orden social y su jurisprudencia», a
Rubio, A. i Gil Ruiz, .M., Dignidad e Igualdad en derechos: el acoso sexual y por
razon de sexo, Dykinson, Madrid, 2012.



cionalitat de l'agressor; o 4. la preocupant deteccié dapreciacions
sexistes severes en l'argumentacié cientificojuridica, al costat del des-
creédit del testimoniatge de la victima com a coneixement especial.

2. Subjecte demandant i posicié de partida

Dues caracteristiques fonamentals destaquen en l'analisi de sen-
téncies dels tribunals pluripersonals en lordre social i contencids
administratiu, entorn de l'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe, des que es va introduir explicitament el 2007 a la legislaci6
laboral a través de la LOIEDH. Una delles descansa en el subjecte de-
mandant i en el context en el qual activa el recurs per assetjament. En
les demandes fetes per homes, aquestes es plantegen enfront d’aco-
miadaments (entenen ells improcedents) com a resultat de situacions
dlassetjament sexual o assetjament per ra6 de sexe realitzades per ho-
mes. En el cas de les dones, per contra, les demandades activen els
recursos des de la seva posicié de victimes d’una situacié d’assetja-
ment sexual i/o assetjament per ra6 de sexe, on fins i tot arriben a de-
manar lextincié del contracte laboral per «propia voluntat». Es a dir,
tal com fonamentem al comen¢ament, l'assetjament sexual i per rad
de sexe és, en realitat, un assetjament per rad de genere, o, en altres
paraules, una forma més de violéncia de génere. N’hi ha prou amb
alguns exemples d'aquesta situaci6 de partida, com és la STS] CAT
7641/2011, de 24 de novembre (AS/2012/40), o la STS] PV 946/2011,
de 5 d’abril (AS/2011/2157).

A la primera, la mateixa demandant ho expressa amb claredat:
«Com que no estic disposada a consentir aquesta situacio, ja que
reclamo el meu dret a treballar i a fer-ho amb la dignitat deguda,
els requereixo perqué facin cessar immediatament aquesta situacio i
recondueixin la totalitat de la prestacid laboral a la seva més abso-
luta normalitat. Si no ho fan aixi, i en cas que vostés facin cas omis
a aquesta comunicacio i no facilitin les oportunes reparacions dels
greus danys que m’han estat ocasionats, em veuré obligada a empren-
dre les accions legals de tot tipus, que entengui adequades en defensa
dels meus drets, cosa que els comunico als efectes oportuns».>®

03 Aquest text forma part de la carta que l'actora envia a lempresa i que es recull
en el relat dels fets de la senténcia (AH 2n 14). Aquesta senténcia, clar exemple
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Finalment l'actora sol-licita (estimant-ho procedent el Tribunal)
lextincié del contracte laboral, per menyscapte de la dignitat per-
sonal i professional, per tal com hi concorre, segons aquest, «tracte
vexatori en una situacié laboral conflictiva, encara que aixo no consti-
tueixi assetiament moral o mobbing», desestimant, en conseqiiéncia,
els danys i perjudicis ocasionats.

El segon dels exemples és el recollit a la STS] PV 946/2011, de 5

abril (AS/2011/2157), on la demandant, victima d'assetjament en
el treball per un superior (després de trencar la seva relacié senti-
mental), que interposa dentncia a lempresa perque activi les me-
sures previstes per al tractament de les situacions d’assetjament i vi-
olencia, és posteriorment acomiadada per aquesta al-legant «que el
seu rendiment ha disminuit en un 50% respecte al que realitzava.
Ha reduit el seu grau dautonomia professional en comparacié dels
seus companys, ha requerit una major supervisio i dedicacio, tal com
se li ha anat advertint per part del seu responsable amb reiteracié».
Aquesta resposta empresarial, com a réplica I'«atreviment de lemple-
ada» en iniciar el protocol dactuacié en casos d’assetjament, havia
d’haver estat valorada judicialment com a discriminatoria arran de la
LOIEDH. No obstant aix0, la Sala entén «que la demandant (especi-
alment visibilitzada) no ha aportat prou indicis respecte a queé el seu
acomiadament sigui a causa d’una represalia o reaccié empresarial
enfront de l'actuacié de la treballadora en defensa dels seus drets, en
aquest cas, en relacié amb la seva denuincia davant la ITSS en el mes

abril del 2008». Les raons al-legades, quatre: desconnexié tempo-
ral en els dos fets (dos anys i tres mesos abans de la decisi6 extinti-
va analitzada); que lempresa va actuar amb diligencia aplicant-hi el
protocol d’actuacié; que la demandant havia estat amonestada amb
anterioritat, i que el nou (posterior) cap de taller, que va substituir
lagressor, entén que els problemes es devien a la personalitat i a la
manera incorrecta de treballar de la demandant.

Com podem observar, la inversié de la carrega de la prova brilla
per la seva abséncia, per tal com és la dona, victima d’assetjament i
acomiadament, la que resulta especialment qiiestionada i visibilitzada.

d'assetjament per rad de sexe, encara que no hagi estat aixi abordat per ella, sera
analitzada posteriorment.



3. Escassetat de senténcies entorn de I’assetjament
per raé de sexe i embrollament conceptual

La segona caracteristica que destaca en l'analisi jurisprudencial és
I'infim nombre de senténcies que aborden el tema d’assetjament per
rad de sexe. Probablement la ra¢ daquest reduit nombre de senténci-
es radiqui en la novetat d’aquest tipus en el sistema juridic espanyol;
en el desconeixement de queé vol dir aquest nou tipus d’assetjament
discriminatori, diferent de l'assetjament sexual, per part de l'aplica-
dor ultim del dret, i a la proximitat gairebé fronterera daquesta fi-
gura amb el genéric assetjament moral, fins al punt de confondre’ls,
exigint-los les mateixes caracteristiques de continuitat i reiteracio.

Aix0 ens porta a puntualitzar, com a requisit sine qua non de par-
tida, que per dur a terme una qualificacié correcta de l'assetjament
per rao de sexe, és fonamental tenir clara la diferenciacio entre asset-
jament discriminatori i assetjament no discriminatori,®™ i dins del
discriminatori, diferenciar entre l'assetjament sexual, 'assetjament
per rad de sexe i altres causes recollides com a tal a l'article 8.13 bis
de la LISOS; a saber: origen racial o etnic, religié o conviccions, dis-
capacitat, edat i orientacid sexual.

3.1. Confusio entre assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe

Dins de les sentencies en les quals hem detectat una important
confusid entre l'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe pel
que fa a la qualificacio, cal destacar la senténcia del Tribunal Superior
de Justicia de Madrid (STS] MAD) 3852/2009, de 8 de juliol (rotlle
2677/2009). La Sala considera constatades diverses expressions mas-
clistes i inadequades d’un superior, perd no entén que siguin consti-
tutives d'assetjament sexual per tal com no tenen una finalitat sexual
en no tenir connotacions sexuals, ni tampoc un abus psicologic sis-
tematic. Sens dubte el jutge desconeix, per confondre’l, l'assetjament

3 Aquest és el cas tractat a la STS] GAL niim. 5318/2011, de 25 de novembre
(AS/2011/2604), on es recull un suposit de pérdua de treball i de funcions
d’un treballador per nova reorganitzacié empresarial, en que aquest es nega a
acceptar les propostes de trasllat de localitat i docupar diferents llocs.
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per rad de sexe i l'assetjament sexual. Per aquest motiu se centra en
la finalitat sexual. Pero també confon lassetjament per rad de sexe
amb l'assetjament moral laboral, en insistir en I'abus sistematicien la
reiteracio. Aquesta confusié entre l'assetjament (no discriminatori)
moral i 'assetjament (discriminatori) per rad de sexe influeix, al seu
torn, en la decisio final, mentre que el TS] extrapola els requisits que
sapliquen a escala jurisprudencial per a casos d’assetjament moral,
amb la qual cosa inventa, daquesta manera, contingut normatiu no
exigit per llei. Les paraules del Tribunal son forga significatives. Afe-
gim negreta al que entenem que poden ser les claus per detectar la
confusid i abordar aquest tipus depisodis de violéncia de genere:

«Del relat factic es desprén que el comandament superior de la tre-
balladora va tenir una actitud masclista, arribant a utilitzar expressi-
ons inadequades cap a la recurrent, sense que consti el periode durant
el qual es van produir aquestes expressions. No estem davant un com-
portament abusiu i sistematic contra la persona de la recurrent, ni
aquest constitueix un atac a la seva integritat fisica o psiquica.

Lactuacio de lencarregat és inadequada per les formes utilitzades,
com a vexacio publica; el seu comportament és inadmissible des de la
perspectiva de la consideracié deguda a tota persona quan infringeix
el deure respecte a la dignitat dels companys de treball (article 4.2.e)
de I’ET), pero aquestes actuacions, sense cap connotacio de caracter
sexual, resulten insuficients per considerar lexisténcia de lassetjament
que es denuncia. Es cert que l'informe del metge de la Seguretat So-
cial indica que la lesio que pateix deriva de lassetjiament sexual i
laboral en el treball, pero aquest constitueix un element més de prova
i és al jutge d’instancia al qui correspon la valoracié del conjunt dels
fets per deduir si sha produit el presumpte assetjament sexual. Manca
de tota logica pensar que el canvi de torn es va deure a la suposada
negativa de la treballadora davant de requeriments de tipus sexual de
lencarregat, quan aquest suposava no coincidir amb el seu superior,
el qual veuria més dificil materialitzar la seva suposada actitud de
suposat assetjament sexual si no veu la treballadora. I si es decideix
canviar-la de nou al torn de mati va ser per les circumstancies que van
passar el dia 31/3/2008».



3.2. Confusio entre assetjament per raé de sexe i assetja-
ment moral

Aprofundint més en aquesta linia de confusio entre l'assetjament
per rad de sexe i l'assetjament moral, embullant-ne el tractament i
exigint criteris en cap cas sol-licitats per l'article 7 de la LOIEDH, ens
trobem amb sentencies com la STS] MAD 13927/2010, que no admet
l'assetjament per rad de sexe denunciat per una treballadora cap al
seu superior jerarquic, que —després d’'incorporar-se d’una baixa per
maternitat, situacié vinculada exclusivament a les dones- consistia,
en part, «en bromes i acudits masclistes i ofensius cap a la dona»
reiterats en el temps i que la feien sentir-se no valorada davant de la
resta dels companys i incomoda, fins al punt de sol-licitar en nom-
broses ocasions el trasllat professional -no concedit per lempresa-,
i comengar tractament i «seguiment medic en salut mental per tras-
torn adaptatiu reactiu a conflicte laboral». Diu aixi:

«El resultat de la prova ha posat de manifest que no solament lem-
presa va actuar diligentment, sind que el superior de lactora no va dur a
terme conducta que pogués de cap manera qualificar-se com a assetja-
ment cap a la demandant, havent-se constatat solament comportaments
com ara bromes o comentaris no adequats pero en tot cas dentitat
lleu, respecte dels quals lempresa ja el va requerir perqué eliminés aquest
tipus de manifestacions, tal com detalla la senténcia d’instancia amb
gran precisio en els fets i encertada valoracio juridica. Cal recordar el
paper privilegiat que en el procés social té atribuit el jutge d’instancia en
lapreciacio dels fets, dacord amb larticle 97.2 LPL, i cal notar la comple-
ta labor de motivacio efectuada en aquest cas pel Magistrat».

Cal observar que lapreciaci6 judicial que l'agressié continua era
dentitat lleu,*® es contraposa al quadre medic de 'actora que inicia se-
guiment medic a salut mental per trastorn adaptatiu reactiu a conflicte
laboral, i amb la sol-licitud permanent daquesta per ser traslladada de
lloc de treball, sol-licitud mai acceptada per lempresa. Cal sumar-hi la
normalitzacié d’actituds i comentaris masclistes-violents que solament

%% Seria interessant observar el llindar a partir del qual es considera l'agressio de
greu entitat i no lleu. Sobre aquest tema, remetem a la STS] CAT 3155/2011, de
5 de maig (AS/2011/1775), i al relat de fets que s’hi recullen.
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agredeixen les dones, com a génere, que les suporten, algunes delles
«des de l'afecte i el sentit de 'humor».

Paradoxalment, aquesta situacié de conflicte «empresarial-judicial»
va valer l'acomiadament procedent a la treballadora assetjada, segons
el Tribunal, a més sense dret a la indemnitzaci6 sol-licitada per «no
haver-se comprovat lexisténcia de vulneracié de cap dret fonamental».

I és que la qiiestio de la prova, com veurem, es converteix en un
dels cavalls de batalla en els suposits dassetjament sexual i especial-
ment dassetjament per ra6 de sexe, i es converteix en element dis-
suasori per interposar denuncia, en la linia jurisprudencial seguida
majoritariament pels nostres Tribunals de Justicia, on la dinamica
detectada en els episodis de violencia de genere en el context de pa-
rella, que exigia habitualitat i reiteracié dels actes acreditats de vio-
lencia (no casos aillats), sembla que es reviu.

Com declara, entre daltres, la STS] MAD (secci6 5a), de 21 de
juliol de 2009, «Perqué pugui dictaminar que s’ha produit una situacié
dassetjament moral en el treball és necessaria la constancia d’indicis
racionals daquesta situacié, que son alguna cosa més que la mera al-
legacio de la seva existéncia, havent de relacionar-se lacomiadament
amb lexercici de drets fonamentals i llibertats publiques o condicions
singularment protegides constitucionalment, que han motivat la de-
cisio empresarial extintiva, prova indicidaria que inverteix la carrega
de la prova; en aquest suposit lempresa ha de demostrar que lacomi-
adament té per fonaments fets reals, aliens a tot anim atemptatori del
referit dret. La Jutge d’Instancia, valorant el conjunt dactivitat proba-
toria practicada en el judici oral, declara que no consta acreditat el pre-
tés assetjiament...» Doctrina que sacomoda perfectament a aquest cas.
El mateix que la de la senténcia de la mateixa Sala (seccié 1a) del TS]
Madrid de 7 dabril de 2008, en la qual sexpressa que «El que carac-
teritza lassetiament moral és, sens dubte, la sistematica i perllongada
pressio psicologica que exerceix sobre una persona (se sent menyspre-
ada, fustigada, acovardida, ofesa, atemorida, acoquinada, assetjada,
aclaparada, vexada, humiliada, perseguida o arraconada) en lacom-
pliment del seu treball, tractant de destruir la seva comunicacié amb
els altres i atacant la seva dignitat personal amb la finalitat daconse-
guir que, pertorbada la seva vida laboral, se nallunyi i aixi provoqui la
seva autoexclusid. Cap situacié daquesta mena no s’ha constatat en el
present litigi. El mateix es pot dir respecte a lassetjament per rao de



sexe, com es desprén dels fets provats, apreciats en virtut de la imme-
diacié del procés social pel jutge d’instancia, donant lloc a la conclusié
que no hi ha hagut comportaments del superior de lactora que es pu-
guin qualificar com es pretén per la recurrent, ni tampoc cap passivitat
o negligéncia —tot el contrari- en la reaccié de la direccio de lempresa
davant de les queixes de la demandant.»

Sorprén aquesta argumentacio, tenint en compte la documentaci6
de queé disposava el plet, que inclou les cartes de la mateixa central
empresarial, del grup Crucell a Leiden (Holanda) al suposat infrac-
tor, advertint-li que després de la investigaci6 realitzada, «sha conclos
lexisténcia dun comportament en la seva persona impropi dun director
del Grup Crucell i, per tant, inacceptable per a lempresa. No haura de
fer bromes que eventualment poguessin implicar, directament o indirec-
tament, alguna conducta que pogués estar relacionada amb assetjament
i ha de contenir-se a 'hora de fer observacions negatives dalgun treballa-
dor davant de companys». Lempresa, curiosament, no va acomiadar ni
va adoptar més mesures disciplinaries cap a l'assetjador, ni el trasllat de
l'assetjada, sind 'acomiadament disciplinari daquesta,®® el qual, des-
prés de la LOIEDH, s’ha dentendre clarament nul.

I és que l'assetjament per rad de sexe no exigeix, recordem-ho, rei-
teracid, ni sistematica ni perllongada pressi6 psicologica, amb la qual
cosa en cap cas no shauria d’assimilar l'assetjament discriminatori
per rad de sexe amb l'assetjament moral o mobbing.

En aquesta mateixa linia de confusio entre assetjament moral i as-
setjament per rad de sexe, que exigeix comportament reiterat i abu-
siu en el temps i intencionalitat de I'agressor —requisits no recollits a
l'article 7 de la LOIEDH per a suposits d’assetjament per ra6 de sexe-
, hem de situar la sentencia del TS] CAT 3155/2011, de 5 de maig
(AS/2011/1775). Finalment el Tribunal estima lassetjament moral
(mobbing) contra les treballadores afectades —que no assetjament per
rad de sexe que seria la figura a aplicar-hi-, no tant pel compliment
estricte d'aquests requisits, que qualifica com a mera «conducta im-
propia de lexercici normal del poder de direccié» (exercici abusiu
de les facultats empresarials, on impera l'intereés empresarial i no la

%6 Un altre suposit curios, on la victima no aconsegueix la nul-litat, sin6 la
improcedéncia, pero paradoxalment se li concedeix la indemnitzacié amb
interessants arguments, és el que recull la STS] CAT de 2 de juny de 2004, AS
2004/2641.
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intencié de perjudicar), sin6 per lexcés de conductes deplorables i
insostenibles per part de l'agressor.

«En efecte, les conductes prescrites a lordinal segon denoten, sense
cap mena de dubte, una conducta impropia de lexercici normal del
poder de direccio, proper al mal gust, la grolleria i la mala educacio
de la qual fa gala el condemnat Sr. Gustavo, perd aixo no suposa, de
cap manera, la inexisténcia dassetiament, ja que es tracta dun con-
junt de conductes, sens dubte deplorables des de loptica de les relacions
humanes, que presenten el caracter dassetjament laboral per tal com
generen un clima laboral insostenible, a més de sengles trastorns psi-
quiatrics a les actores. En efecte, la mera existéncia de baixes médiques
per malalties psiquiques no permeten establir automaticament lexis-
tencia de fustigacié moral o psiquica (ja que una baixa médica pot
derivar dun conflicte laboral diferent de lassetjament); pero si, lligat a
elles, el conjunt de conductes, hi insistim, deplorables, del Sr. Gustavo
recollits a lordinal segon de la senténcia d’instancia, que son lelement
clau daquest litigi. Lagressivitat verbal (ofenses miiltiples), les amena-
ces continues sobre lextincid de les relacions laborals, el menyspreu sis-
tematic a la tasca de les actores, el control asfixiant del treball, en fi,
son indicis suficients de lexisténcia de mobbing i de lagressié a drets
fonamentals de les actores (honor, integritat moral, dignitat), per la
qual cosa el motiu no es pot acceptar».

Només un exemple del seu «excés de zel empresarial» el trobem a
lordinal quart de la sentencia:

«QUART. En el Nadal de lany 2008 lempresa va organitzar un so-
par, aixi com el lliurament de regals mitjangant el joc de lamic invisi-
ble. Al Sr. Gustavo li va tocar comprar el regal de la Sra. Constanza,
redactora de lempresa, que feia un mes i mig que hi havia ingressat, i
li va comprar un ninot amb un llapis introduit pel cul. Quan la Sra.
Constanza va mostrar el seu disgust pel caracter obscé del seu regal, el
Sr. Gustavo li va dir “potser sigui el que et mereixes”. La Sra. Constanza
va dimitir lendema».

Sembla ser que, quan no es compleixen els requisits d'intenciona-
litat de perjudicar de l'agressor, a criteri judicial, siné que sén valo-
rats com a excés de zel empresarial, només la barbaritat insostenible,
vexatoria i deplorable dels comportaments inclinaria la balanca cap



a l'assetjament laboral (que ni tan sols per rad de sexe). En definiti-
va, no sols detectem un desconeixement del que seria la figura de
lassetjament per ra¢ de sexe que seria la que s’hauria d’haver aplicat
en aquest assumpte, sind que, a més, apreciem un nivell d’acceptaci6
judicial i normalitzacié de la violéncia en les relacions laborals (entre
el superior i els seus treballadors, en aquest cas treballadores), preo-
cupant si més no.

Encara que no és propiament lobjecte de la nostra investigacio,
és adequat esmentar la diferencia que judicialment es fa —tenint en
compte que l'assetjament moral no té definicid legal global- entre el
que propiament és fustigacio psicologica i el defectuds exercici —abu-
siu i sistematic— de les facultats empresarials. «En el primer sagre-
deixen drets fonamentals de la persona —basicament la seva digni-
tat i integritat moral-, mentre que el segon es limita a comprometre
estrictes drets laborals; diferéncia que fins i tot es pot predicar de la
motivacio, atés que en la fustigacié saprecia intencié de perjudicar
el treballador i en lexercici indegut de l'activitat directiva té prioritat
linterés —mal entes— empresarial» (STS] GAL 135/2012, de 23 de de-
sembre, AS/2012/85, Sala social, Seccié 1a).

No obstant aixo, hem desmentar lesfor¢ fet per alguns pronun-
ciaments judicials, en la linia de delimitar amb claredat el que re-
centment s’ha incorporat per llei, I'assetjament per rad de sexe; o,
dit d'una altra manera, l'assetjament per rad de génere. Aquest és el
cas de la STS]J de Catalunya de 5 de juny de 2008 (rotlle 1396/2008),
on es destaca que el comportament sexista tractat és assetjament per
rad de sexe i, per tant, discriminatori, i no necessita la reiteracié de
la conducta; o la STSJ de Catalunya (CAT) 6910/2008, que defineix
amb precisid la conducta d’assetjament per ra6 de sexe, subratllant la
gravetat de 'acte i la no-necessitat de reiteraci6 de la conducta, ja que
les dones discriminades no tenen per queé suportar que un comporta-
ment sexista i abusiu es perllongui en el temps, o es faci sistematic,’”
ni tampoc es consenti una gradacié®® de la seva entitat.

«Daltra banda, cal destacar que no hi hauria d’haver cap dubte
que expressions sexistes han de constituir una falta molt greu, sense
que calgui que siguin reiterades en el temps, com sembla que interessa
a la part recurrent, ja que no es pot pretendre que les dones afectades

%7 Com exigiria la STS] MAD 3852/2009.
508 Com refereix la STS] MAD 13927/2010.
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hagin de suportar aquest comportament discriminatori i que atempta
contra el seu honor i la seva dignitat, encara que respongui en part a
un habit social, que reflecteix la situacié d’inferioritat de la dona en el
mon laboral i a la societat en general».

Enel pol oposat, continuem trobant pronunciaments judicials com
el que recull la STS] AND de 14 d’abril de 2011 (rotlle 3081/2010),
que no acaba de definir-se entorn de la necessitat o no de més d'un
acte violent, i confon el generic mobbing amb lassetjament per raé
de sexe, fent fins i tot una reflexio perillosa, entenc, entorn de quants
actes «de naturalesa sexual» hi ha d’haver per constituir-se l'assetja-
ment sexual. Textualment: «Pel que fa a lassetjament per rad de sexe,
cal indicar que un mer acte puntual, esporadic i aillat no constitueix
mobbing. Perd en lassetjament sexual, és més dificil exigir una con-
ducta continuada, atesa la seva gravetat. Pero no s’ha doblidar que en
exigir el legislador que, amb el comportament vexatori, es crei un en-
torn intimidador, degradant o ofensiu, sembla que exclou un fet aillat,
encara que dependra de lentitat que aquest tingui».

O sentencies, com la STSJ de Madrid, 570/2011, que insisteix a
exigir que es provi la intencié de danyar lassetjada (F] 7¢), la qual
cosa implica deixar en la impunitat actes violents molt greus.

4. Dificultats per diferenciar entre assetjament mo-
ral i assetjament sexual i assetjament per raé de
sexe: la prima linia fronterera

Abans de lentrada en vigor de la LOIEDH, que introdueix, com
sabem, els tipus especifics d'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe, i els assenyala expressament com a formes de discriminaci6
contra les dones, la majoria dels pronunciaments judicials intentaven
situar-los en la categoria genérica d’assetjament moral.*” En aquest
sentit, i mentre que I'assetjament moral no té definicié legal global,
la doctrina el defineix, tal com recull la recent STS] GAL 135/2012
(AS/2012/85) (Sala social, Seccié 1a), de la manera segiient:

«En Tambit especialitzat -medic i juridic- es defineix l'assetjament
moral —mobbing- com a conducta abusiva o violencia psicologica a la
qual se sotmet de manera sistematica una persona en 'ambit laboral,

99 Vegeu STS] del Pais Basc de 2 doctubre de 2003 (rotlle 1673/2003).



manifestada especialment a través de comportaments, paraules o ac-
tituds reiterats que lesionen la dignitat o integritat psiquica del tre-
ballador i que posen en perill o degraden les seves condicions de
treball. Son actituds de fustigacié que condueixen a laillament de
I'interessat en el marc laboral, cosa que li produeix ansietat, estres,
perdua dautoestima i alteracions psicosomatiques, i de vegades de-
terminen I'aband¢ de la seva feina per resultar-li insostenible la pres-
si6 a la qual esta sotmes. Es tracta d’'una forma destres laboral que es
caracteritza per tenir el seu origen -més que no pas en la feina- en
les relacions interpersonals que es produeixen en el si de lempresa.

Els mecanismes del mobbing —en les seves varietats vertical i ho-
ritzontal- admeten una pluralitat de formes (mesures organitzatives
del treball que resultin pejoratives per a l'afectat, actituds d’aillament
en el si de lempresa, agressions verbals per mitja d'insults, critiques,
rumors o subestimacions), i poden tenir per subjecte actiu tant
companys de treball (mobbing horitzontal) com el personal directiu
(bossing), el qual fins i tot pot ser subjecte passiu (mobbing vertical);
encara que, sens dubte, el més caracteristic i usual és el que parteix
d’una relaci6 asimeétrica de poder».

Probablement, i a causa d’aquesta tltima anotacié subratllada per
nosaltres a la senténcia -la relacié asimétrica de poder- radica, en
principi, la dinamica de continuar qualificant l'assetjament per rad
de sexe com a assetjament moral (en la seva varietat de mobbing ver-
tical), per tal com si que existeix una relacié asimétrica de poder,
encara que no de caracter individual, sin6é de caracter estructural.
Es tracta, com sabem, d’'una forma de violéncia discriminatoria adre-
cada expressament contra les dones, és a dir, violencia de genere, en
que en destaca el caracter discriminatori clarament estructural que el
fa genui i que comporta un especial tractament juridicopolitic.

Una altra part de responsabilitat en la incorrecta qualificacié de
l'assetjament sexual i de l'assetjament per ra6 de sexe com a assetja-
ment moral potser radica en la distinci6 de tots dos tipus per part
de la nostra legislaci6 i doctrina cientifica, que semblava basar-se,
a priori, en la intencionalitat de l'agressor. D'aquesta manera, si en
l'assetjament sexual l'assetjador miraria daconseguir una satisfacci6
de caracter carnal o libidinds, en un primer moment, de caracter
sexual (més ampli) en segon terme, en lassetjament per rad de
sexe, lobjectiu de l'assetjador no seria altre que la manifestacié del
seu menyspreu envers les dones. No obstant aixo, tal com afirma
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Teresa Pérez del Rio, «és majoritariament reconegut que, malgrat que
lassetjament sexual tingui com a base una conducta de naturalesa
sexual, en el fons de la motivacié no existeix, o no existeix només, o
no existeix predominantment, un desig sexual, siné una finalitat de
domini...»*"*No debades parlem de violéncia de génere en el treball.

Com a mostra en tenim prou amb el suposit recollit a la STS] Cas-
tella-la Manxa 314/2012 de 15 de mar¢ (JUR/2012/141641), en que
el demandat, posteriorment condemnat per assetjament sexual pel
Tribunal, que tenia la responsabilitat dencarregat de la botiga, «es va
apropar a la caixa en la qual es trobava la Sra. Angélica, va procedir a
obrir el calaix, i mentre ella continuava en la seva tasca de cobrament
als clients, va comengar a fregar-se i a tocar el cul de la seva compa-
nya de treball, a agafar-la de la cintura, i a dir-li, mentre posava el cap
a lespatlla de la Sra. Angélica, que era una maquineta i seguia amb
els seus tocaments; la treballadora el va comminar que sassegués a la
cadira de la caixa i desistis de la seva actitud. Al cap de tres o quatre
minuts el demandant va tornar al lloc de treball de la Sra. Angélica
i va persistir en la seva anterior actitud; la Sra. Angélica li va manar
que la deixés». Posteriorment, el demandat sapropa al lloc de treball
d’una altra treballadora, la Sra. Innocencia, interessant-se per si tenia
prou canvi, alhora que li clavada un parell de palmellades a la part
alta de la cuixa. Aquesta va recon¢ixer que l'acusat «es prenia massa
confiances». Posteriorment l'actor es va tornar a apropar a la Sra. An-
gélica, i aquesta va cOrrer a refugiar-se amb la Sra. Innocencia i <amb
gran nerviosisme li va manifestar que li havia tocat el cul, i que no la
deixés sola, que avisaria la coordinadora de la botiga o en Martin».
Lactor, pero, va tornar a persistir en el seu comportament i «la Sra.
Angélica, amb un gran nerviosisme, va procedir a rebutjar-lo amb la
ma dreta alhora que li manifestava en veu alta “que ja n’hi ha prou de
grapejar-me i de tocar-me el cul” i que sallunyés dalla. Ofuscat per la
defensa de la seva companya, l'actor es va retirar de la caixa, clavant
una puntada de peu a una cistella d'una clienta que es trobava a la
seccid de fruita». Per si no n’hi havia hagut prou, per quarta vegada,
l'actor, «superior jerarquic de la Sra. Angélica torna a la caixa en que
aquesta es trobava, llanga sobre la caixa un mobil, alhora que davant
els clients que es trobaven alla, procedeix a increpar la treballadora
amb molta agressivitat dient-li: “tu que et penses, que et vull cardar,

519 PEREZ DEL RIO, T, 2007.



tocacollons, pallassa”, dient-li que truqués al seu marit. La Sra. In-
nocencia va indicar al demandant que deixés estar la seva actitud, ja
que estava cara al public, i aquest va manifestar “I qué si estem cara
al public!”. Dies abans, tal com reconeix el mateix actor a lexpedient
seguit per lempresa, va enviar a una altra treballadora, la Sra. Elsa,
diversos missatges al seu mobil del tipus segiient: “Com em poses’,
“Em tens ben boig”, “Sento ser tan ximple i dir-t'ho aixi, perd magra-
des molt”, “Si no vols res de mi ho entenc, solament digues-m'ho,
OK, PTS, pero digues-me alguna cosa...” Després denviar-li la Sra.
Elsa un missatge indicant-li que cessés en la seva actitud, va deixar
d’'importunar-la».®"!

Observeu en totes les caracteristiques, diriem «de llibre», de la
violencia de génere que descansen en el relat de fets i que parteixen
des de la reificacié de les dones («Tu que et penses, que et vull cardar,
tocacollons, pallassa»), la possessié de totes elles (Sra. Angélica, la
demandant, Sra. Innocencia i Sra. Elsa), la legitimitat per violentar,
fins i tot cara al public, o davant la possible preséncia del marit (no
samaga, ja que se sent legitimat per violentar), i per descomptat la
por, el terror i el panic sofert per l'assetjada que després damagar-se
al bany —del qual es negava a sortir-, com queda ressenyat a lexpe-
dient per la coordinadora: «Angélica estava amb un atac d’ansietat,
estava plorant, tremolant i aterrida, només deia que no la deixés sola,
que no la deixés sola», va haver de ser atesa pels seus companys i
posteriorment la van acompanyar a casa seva. Sense oblidar esmen-
tar el classic «encreuament de dentncies», ja que després de la de-
nuncia de l'assetjada el 20 de juny (11.55 h), va venir, hores més tard,
la denuncia de l'assetjador (20.46 h).

I és que parlem d’una relacié de poder estructural, que no indi-
vidual propi d’una jerarquia formal, que col-loca les dones en una
posici6 de subordinaci6 (reificacié) enfront dels homes, cosa que les
converteix en objecte de domini i possessio, sense autoritat, reconei-
xement ni presencia.

No obstant aquesta afirmacio, sorprén que el mateix Criteri tec-
nic 69/2009 de la ITSS entengui que aquesta qualificacié queda fora
del seu apartat 1.2.2 en identificar poder amb autoritat en el sentit

11 Antecedent de fet 2n, de la STS] Castella-la Manxa 314/2012 de 15 de marg
(Sala del Social, Seccié 1a) (JUR/2012/141641).

275



276

de direccié de lempresa.”’’> Aquesta asseveracio torna a corroborar
el deficit de formaci6 entorn del complex procés de la violencia de
genere i els errors en els quals en materia de dret antidiscriminatori
encara incorren les ultimes distincions dutes a terme escala norma-
tiva al nostre pais, com és la distincié entre assetjament sexual, d'una
banda, i assetjament moral i assetjament discriminatori, de laltra,
recollida en el CT 69/2009 ITSS.

Tanmateix, dexemples d’'una qualificacié adequada de la conducta
com a assetjament sexual en trobem: des de sentencies relativament
llunyanes com és la STS] AS de 30 d’abril de 2004 (rotlle 864/2004),
fins a les més recents com és la STS] CA de 16 de maig de 2011, 0 la
STSJ CAT de 6 de maig de 2011 (rotlle 1057/2011). D’altres, en canvi,
fan una defectuosa qualificacié del dret fonamental que cal protegir,
com és la STSJ] GAL de 15 de setembre de 2011 (rotlle 2003/2011).

Un exemple, diriem que excepcional, de reconduccié de la quali-
ficacié generica com a assetjament moral, establerta per un Jutjat de
Primera Instancia, a lespecifica figura d’assetjament sexual pel Tri-
bunal Superior de Justicia, el trobem a la STS] AND 13393/2008, de
22 de juliol de 2008 (rotlle 3837/2007). No obstant aix0, i malgrat
que es tracta d'un suposit complex on es barreja l'assetjament sexual
amb lassetjament per raé de sexe, el Tribunal el recondueix estric-
tament a l'assetjament sexual, no sabem si per desconeixement de
les caracteristiques que acompanyen l'assetjament per rad de sexe o
perque sobreentén que un tipus subsumeix laltre. La veritat és que
aquesta senténcia del Tribunal Superior de Justicia dAndalusia per-
fila un dels problemes entorn d’aquests tipus discriminatoris per rad
de genere: la dificultat per delimitar la frontera entre I'assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe, probablement perque, malgrat
que els objectius particulars dels assetjadors a priori en tots dos casos
son diferents, la ra¢ principal dambdues conductes coincideix, tra-
vessant-les de nou: ens referim al domini, al poder i al no-reconeixe-
ment de les dones.

D’aquesta manera, la senténcia es pronuncia aixi: «Larticle 7.1
citat defineix l'assetjament sexual com “qualsevol comportament,
verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produ-
eixi lefecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn

*12Sobre aquest tema, vegeu RUBIO, A.i GIL RUIZ,].M. (Ed.), Las medidas disuasorias
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, Dykinson, Madrid, 2012.



intimidador, degradant o ofensiu’, i en aquest cas és evident que les
conductes vexatories cap a la demandant han anat creixent en grave-
tat des de I'any 2005 en queé es limitaven a “col-locar un ratoli mort
en el sostre del seu vehicle” (fet provat 5¢), fins a conductes amb un
major contingut sexual i aixi, a finals de maig del 2006, el demandat
Sr. Luis Angel, en companyia del seu germa Sr. Jesus Miguel, “es va
abaixar la roba i li va mostrar els genitals dient-li: Aquesta la volen
moltes, i sen van anar tot burlant-se’n” (fet provat 8¢). Uns dies des-
prés, el 6 de juny de 2006, el mateix demandat “damunt d’'una factura
que calia cobrar a un client, va posar uns caramels que imitaven la
figura dels genitals masculins, i es va burlar della quan els va tro-
bar” (fet provat 9¢). Amb posterioritat a aquests fets, la demandant
va iniciar una baixa per incapacitat temporal el 8 de juny, paralitzant
aixi la possibilitat que els demandats Sr. Luis Angel i Sr. Jestis Miguel
persistissin en la seva actitud.

Pel que s’ha exposat, aquesta conducta reuneix totes les caracteris-
tiques que la legislacié exigeix perque la figura s’integri en un suposit
dassetjament sexual, ja que hi va haver accions de naturalesa sexual,
que evidentment van produir lefecte d'atemptar contra la dignitat de
la treballadora, que va patir vexacions injustes que van fer que el seu
entorn fos indesitjable, per la qual cosa la conducta dels demandats,
Sr. Luis Angel i Sr. Jesus Miguel, és clarament constitutiva d’assetja-
ment moral en el seu vessant d'assetjament sexual, per la seva actitud
activa, realitzant actes de fustigaci6 a la treballadora. La conducta
del seu pare, titular de lempresa Comercial Prieto Decoracién, S.L.,
va ser dassetjament laboral, ja que amb la seva conducta domissio i
permissiva amb les accions dels seus fills, va obligar la treballadora
a suportar unes condicions de treball incomodes, humiliants i injus-
tes, sense que la relaci6 paternofilial que el vinculava als assetjadors
justifiqui I'incompliment de les obligacions que, com a empresari, té
enfront de la treballadora, que no es limiten a pagar-li el salari, sin6
a facilitar-li lexercici».

No obstant aix0, la descripcid posterior dels fets confirma que no
sols ens trobem amb conductes clarament de tipus sexual (assetja-
ment sexual), sin6 també d'assetjament per rad de sexe.

«A conseqiiéncia que el pare es personava menys hores en el nego-
ci, la relaci6 de I'actora amb els Srs. Jests Miguel i Luis Angel s’ha anat
degradant gradualment al llarg dels dos tultims anys, i ha esdevingut
cada vegada més tibant i desagradable; ha hagut de suportar comentaris
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despectius, bromes de mal gust i males formes, I'han tractada com una
idiota, li han dit ximple, tocacollons, shan dirigit a ella en un to de
veu elevat o directament a crits i fent-li preguntes o comentaris sobre
la seva vida personal (si tenia xicot; per qué no tenia xicot; que ja era
massa gran; si és que no li agradaven els homes, etc.)».

De tota manera, el Tribunal, que condemna per assetjament se-
xual els assetjadors directes i lempresari no diligent —en la protec-
ci6 de la seva empleada, com un bon pare de familia—, s'inclina per
subsumir les conductes propies de l'assetjament per rad de sexe al
tipus d'assetjament sexual, tot i que podria haver valorat que el pro-
cés discriminatori adquireix una naturalesa diferent segons el mo-
ment: unes vegades les conductes tenen la qualificacié dassetjament
sexual i d’altres responen, per contra, a un assetjament moral per ra6
de sexe. En aquest sentit, hem de tenir en compte que les variables
tipologiques no donen lloc a cap tipus dexclusivitat, i el procés dis-
criminatori pot englobar —com sol ser habitual- diferents tipologies
en funcié de com evoluciona la relacié entre victima i assetjador.

En aquesta linia també es pronuncia la STS] CANT de 25 de mar¢
de 2008 (rotlle 199/2008) que qualifica com a assetjament sexual,
subsumint les conductes propies de l'assetjament per rad de sexe, el
comportament d’un treballador que, havent agafat il-legalment el na-
mero de telefon de la treballadora, victima d’assetjament, de loficina
del supermercat on treballava, decideix penjar-lo en el tauler d'anun-
cis del vestibul, anunciant loferiment de sexe.

Més recentment, la STS] CAT 2390/2011, d’'1 d’abril
(AS/2011/1604), detecta tots dos comportaments discriminatoris, és
a dir, tant l'assetjament sexual com l'assetjament per raé de sexe en
el suposit analitzat a la senteéncia (denorme gravetat, fets recollits en
lordinal factic 4), que condemna els agressors (dos superiors jerar-
quics) a 6.000 euros per danys i perjudicis, per tal com van vulnerar
els drets fonamentals de la treballadora.

Entre els nombrosos episodis violents als quals es va veure sot-
mesa la treballadora per dos superiors jerarquics de manera con-
secutiva, destacarem els segiients: «Antecedents de fet (...) Quart.
En aquestes reunions dels divendres quan la demandant manifestava
la seva intencioé dobrir la porta el Sr. Nicanor no la deixava. Li deia
constantment que li devia el lloc que ocupava, que anés amb ell algun
cap de setmana a Alemanya, li mirava el pit, i fins i tot li prequntava
si shavia fet alguna cosa al pit, li deia que no li agradava perqué



estava més prima, que li feia falta una “rebolcada”. En una ocasié
que tenia un herpes al llavi li va preguntar on havia posat la boca,
va dir que havia fet a la demandant comentaris deixant entreveure
linterés d’una relacio intima amb la demandant. Cinqué. Quan el Sr.
Nicanor parlava per teléfon amb la demandant s’hi referia amb les
expressions “carifio”, “loba” i “conejita”». Posteriorment, l'agredida
és traslladada i llavors torna a ser violentada, aquesta vegada pel
cap de la delegacio: «Aquesta persona li deia diariament que volia
follar amb ella, que li podia fer meravelles, que els espanyols dona-
ven molta importancia al fet de follar i en la seva cultura era com
donar-se la ma, quan tenia herpes als llavis, li deia que li agradaven,
pero li feia fastic fer-li un peté als llavis pensant que també en tenia
“alla baix”. Constantment li trucava per teléfon i li deia que mogués
el seu culet i que li ballés un strep tease».

En aquest sentit, i «Segons el parer d’aquesta Sala, la conduc-
ta dels recurrents entra de ple en la descripcié que larticle 7 de
la LO 3/2007 efectua de l'assetjament sexual, quan assenyala que,
sens perjudici del que disposa el Codi penal, mereixen aquesta qua-
lificacié qualssevol comportaments verbals o fisics, de naturalesa
sexual, que tinguin el proposit o produeixin lefecte d'atemptar con-
tra la dignitat d’'una persona, especialment quan es crea un entorn
intimidador, degradant o ofensiu, requisits que, sens dubte, han
concorregut en el cas que analitzem; pero no sols aixo, també es
donen les notes de l'apartat 2n de l'article 7 de la LOI, en la mesura
en que aquests comportaments constitueixen un assetjament “per
rad de sexe’, i tots dos suposits, 'assetjament sexual i 'assetjament
per rad de sexe, mereixen la qualificacié6 de comportaments dis-
criminatoris, que infringeixen el dret consagrat per l'article 14 de
la Constitucié espanyola, aixi com el dret a la dignitat, 'honor i la
propia imatge de l'article 18 del text constitucional».

Amb anterioritat,la STS] GAL, de 14 de maig de 2007 (rotlle 4705/2006)
sorprenia per haver definit l'assetjament sexista, poc temps després d’ha-
ver-se aprovat la LOIEDH al marg del 2007, com «el que discrimina, ex-
clou, subordina, subvalora o estereotipa les persones en rad del seu sexe,
que constitueix un atemptat a la igualtat de tracte entre homes i dones», i el
diferenciava de l'assetjament sexual stricto sensu, «aquell que indueix a ac-
ceptar requeriments sexuals o a suportar atacs o ofenses de tipus sexual»,
mentre que incideix en la vida sexual de la victima, parcel-la protegida pel
dret a la intimitat, la dignitat i la llibertat sexual.
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I en aquesta linia iniciada per aquesta pionera senténcia gallega,
i subratllant els trets propis de l'assetjament per ra6 de sexe —«el que
discrimina, exclou, subordina, subvalora o estereotipa les persones
en rao del seu sexe (subordinacio estructural)»—, és on, sens dubte,
hem de situar l'assetjament discriminatori per raé de sexe, tractat a
la STS] MAD 176/2011 de 14 de mar¢ (AS/2011/2122), tot i que la
Sala no ho va fer aixi,”" en descone¢ixer lespecificitat del tipus, confo-
nent-lo amb el mobbing o assetjament moral, i exigint en conseqiién-
cia reiteracio i continuitat en l'agressio.

En aquest sentit, en un suposit d’assetjament i penalitzaci6 a una
alta (i exemplar) directiva advocada, en que se li va denegar al seu
torn un ascens després de patir un avortament sense que constin les
raons objectives d'aquesta denegaci6 i posterior enviament de rigo-
rosa i intimidadora carta d’advertiment després de la comunicacié
del nou embaras, el Tribunal es pronuncia constatant en el seu FJ
5¢ «que no cal identificar el concepte dassetjament amb un acte tinic,
encara que aquest tingui prou entitat, ja que la reiteracio o continui-
tat segueix sent definitiva per definir lassetjament, de manera que les
conductes aillades o esporadiques, per greus que siguin, no mereixen
tal qualificacio. I en el cas dactuacions, tant el no-ascens, al maig del
2009, com les cartes de 7-7-2009 i 27-7-09, no serveixen per apreciar
la reiteracié o continuitat en el comportament de lempresa per poder
qualificar la seva conducta com a assetjament».

I tot aix0 en un marc interessant despecial visibilitzaci6 de l'actora
(fet provat 13, recollit a F] 2n: «Lactora no té antecedents personals
ni familiars de malaltia psiquica»), constatacié per informes meédics
que revelen que «lactora ha sofert un trastorn destrés posttraumatic
que es posa de manifest quan llegeix la carta (intimidadora) de Sergio.
Lactora ja patia un procés depressiu que és diagnosticat com un episodi
depressiu major de gravetat moderada, sent-ne la causa la conflicti-
vitat laboral a lempresa» (fet provat 14, FJ 2n), iniciant tractament
psicologic, i que «els advocats promocionats a la categoria sénior en
lactualitat son sis i tots homes» (fet provat 17, FJ 2n).

13 Malgrat el desconeixement entorn de la figura de l'assetjament per rad de
sexe, la Sala valora l'actitud del demandat com a contraria al principi de no-
discriminacié per ra6 de sexe, i per tant, vulneradora del dret fonamental de
larticle 14 de la Constitucio espanyola.



5. Elements subjectius com a requisits jurispruden-
cials en la definicié judicial de assetjament dis-
criminatori per génere: entre el «no-desig» de la
victima i la «intencionalitat» de I’agressor

5.1. L’assetjament sexual «no desitjat» per la victima: entre la
LOIEDH, la regulacié europea i la jurisprudéncia consti-
tucional

Una altra de les constants detectades en analitzar les sentenci-
es dels tribunals pluripersonals després de lentrada en vigor de la
LOIEDH del 2007°'* és lomissio expressa d’aquesta en referir-se a su-
posits d’assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe, amb la qual
cosa es dilueix, en part, la seva important vocacié de Codi d’Igualtat.
Es només de manera indirecta, a través de la referéncia a les dispo-
sicions legislatives concretes que han estat reformades en les seves
disposicions addicionals —com és el cas de l'article 4.2. de 'ET-, que
sal-ludeix a la LOIEDH.

Es cert que, a partir del 2011, hem detectat més referéncia a la
LOIEDH a les senténcies analitzades, com la STSJ] CAT 2390/2011
(AS 2011/1604); encara que aixd no sempre garanteixi una correcta
lectura i transposicio del que es disposa en el seu articulat (article 7 de
la LOIEDH), com és el cas de la STSJ Castella-la Manxa 1414/2011,
de 20 de desembre, que segueix exigint violéncia perllongada.

Aixi mateix, hem trobat senténcies ben argumentades i fins i tot
sensibles al genere, encara que no sal-ludeixiala LOIEDH isiala ju-
risprudéncia del Tribunal Constitucional (STSJ 511/2011, de 20 d'oc-

14 Aquesta constant ja havia estat denunciada a I'Informe del CGPJ i en el
de la Conselleria per a la Igualtat i el Benestar Social de la Junta d’Andalusia
abans referit. N’hi ha prou amb un exemple: en aquest primer estudi, només
7 de les 49 senténcies analitzades fins al 2009 es refereixen expressament a
article 7 de la LOIEDH, amb la qual cosa es dilueix la seva important vocacio
de Codi d’Igualtat. En aquest sentit, per exemple, 19 d'aquestes 49 senténcies
referides remeten a larticle 4.2 de I'Estatut dels Treballadors (d’ara endavant,
ET) que estableix com a dret dels treballadors «e) Respecte de la seva intimitat
i la consideraci6 deguda a la seva dignitat, compresa la protecci6é enfront de
l'assetjament per raé dorigen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat,
edat o orientaci6 sexual, i enfront de l'assetjament sexual i 'assetjament per rad
de génere» i no al-ludeixen a la Llei d’igualtat.
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tubre) i a la regulaci6 europea (STS]J de les Illes Canaries 590/2011, de
30 de juny, sala social, secci6 1a). En el primer dels casos, el Tribunal
reconeix l'assetjament sexual com a discriminacio, recull la jurispru-
déncia constitucional i S'atura a distingir entre les dues formes o tipus
d'assetjament sexual reconeguts. En el segon -la senténcia del TS] de
les Illes Canaries 590/2011, de 30 de juny- el ponent recull: la Reco-
manacié 92/1317CEE de la Comissié de 27 de novembre de 1991,
relativa a la dignitat en el treball; el codi de conducta sobre mesures
per combatre l'assetjament sexual; la diferenciaci6 entre assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe establerta pel Parlament Europeu
en la seva sessié de 12 de juny de 2001, i fins i tot la jurisprudencia
del Tribunal Constitucional i del Tribunal Suprem en mateéria de pro-
va, perd sorprenentment omet la LOIEDH i el contingut obvi de l'ar-
ticle 7 entorn de l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe.

Pel que fa a la definici6 de les recents figures d'assetjament sexual i
assetjament per rao de sexe, trobem sentencies que recullen l'evoluci6
de totes dues en l'ambit europeu. Aquest és el cas de la sentencia del
STSJ de Cantabria de 415/2008 que, recollint el caracter no desitjat
de la situacié dassetjament (sigui sexual o per rad de sexe) per part
de la victima (caracter subjectiu), i no interessant-se per l'apreciaci6
de l'agressor, sorprén amb la invenci6 de la jurisprudencia en deduir
que «aix0 implica que, al final, resulti necessari evidenciar loposicié
enfront de les conductes d'assetjament, mostrant la victima el seu
rebuig al comportament del subjecte actiu en posar-li de manifest el
caracter indesitjat dels seus actes». Observem la seva argumentacio i
la seva particular conclusio:

«Lassetjament sexual apareix definit per primera vegada a l'article
2.2 de la Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell,
de 23 de setembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE
del Consell relativa a l'aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre
homes i dones pel que fa a l'accés a locupacio, a la formaci6 i a la
promocio professionals, i a les condicions de treball, com “la situaci6
en que es produeix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic
no desitjat d'indole sexual amb el proposit o lefecte d'atemptar contra
la dignitat d’una persona, en particular quan es crea un entorn inti-
midador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu’, i afegeix en el seu
apartat 3r que qualsevol conducta d’aquest tipus automaticament ha
de ser considerada un acte discriminatori per ra6 de sexe.



El comportament constitutiu d’assetjament, d’acord amb la nocié6
que resulta de larticle 2.2 de la Directiva, gravita entorn del caracter
“no desitjat” d’aquest i sobre el fet de tenir com a objectiu o conse-
qiiencia l'atemptat a la dignitat i lexisténcia d’'un clima hostil; cosa
que comporta que per a la qualificacié de I'il-licit resulti indiferent el
que el subjecte ofensor aprecii en relacié amb la seva conducta, ja que
del que s’ha de partir és del que percep la victima, ja que és aquest
caracter subjectiu i “no desitjat” el que constitueix lesséncia de l'as-
setjament; es ressalta, d'aquesta manera, que la conducta ve imposa-
da per part de l'actor i no és consentida per la victima, per tant, sense
reciprocitat, i aixo implica que, al final, resulti necessari evidenciar
loposici6 enfront de les conductes d'assetjament, mostrant la victima
el seu rebuig al comportament del subjecte actiu en posar-li de ma-
nifest el caracter indesitjat dels seus actes».

Aquesta deduccid jurisprudencial oblida que, d'una banda, la vic-
tima no sempre esta en condicions de poder expressar el seu rebuig
tan obertament i, de laltra, l'assetjador reifica la victima, no fa gens
de cas del seu rebuig i les manifestacions del caracter indesitjat de les
seves «atencions» i requeriments sexuals, i les nega, ignorant el sig-
nificat del no de les dones, de la mateixa manera que la seva condici6
de persones.

Altres pronunciaments judicials, no obstant aixo, recullen en la
seva definici6 de l'assetjament sexual els arguments de la senténcia
del Tribunal Constitucional STC 224/1999, que sistematitza els prin-
cipals parametres interpretatius de l'assetjament sexual, per tal com
aquest no és més que un tipus especific de la genérica figura de l'as-
setjament laboral o violéncia psicologica en el treball, de connotaci-
ons sexuals i habitualment per raé de sexe. Aquesta doctrina aplica
els mateixos preceptes que sentenen vulnerats en suposits d’assetja-
ment laboral: ens referim a l'article 18.1 de la Constitucié espanyola
i a larticle 4.2 de I'Estatut dels Treballadors, i podrien servir (i de
fet estan servint) per emparar suposits exempts delements sexuals.
D’aquesta manera, el TC entén que l'assetjament —sexual- consisteix
en «un comportament de caracter libidinds no desitjat perqué gene-
ra un ambient laboral desagradable, incomode, intimidador, hostil,
ofensiu o humiliant per al treballador», i perqué aquest assetjament
sexual ambiental sigui recusable es requereix lexterioritzacid, en
conseqiiéncia, d’«una conducta de tal taranna per mitja d'un com-
portament fisic o verbal manifestat en actes, gestos o paraules, com-
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portament que a més es percebi com a indesitjat i indesitjable per la
seva victima o destinataria i que, finalment, sigui greu, capag de crear
un clima radicalment odids i ingrat, gravetat que serigeix en element
important del concepte».>'s

Resulta decisiu aquest pronunciament del TC*'¢ —que anul-la la
senténcia del Tribunal gallec—, perque la Sala del TS] de Galicia de 9
de febrer de 1995, AS 1995 587, havia revocat la senténcia estimato-
ria d’'instancia sostenint que el concepte d'assetjament sexual exigeix
també la negativa clara, terminant i immediata per part de la dona
afectada, al manteniment d’aquesta situacio, a través d’actes que po-
sin en relleu el rebuig total i absolut a l'actitud de lempresari, ja que,
en cas contrari, el que per a una persona pot ser ofensiu, per a una
altra pot ser simplement incomode i per a una tercera persona ab-
solutament indiferent. En definitiva, «la prohibicié de l'assetjament
no pretén de cap manera un medi laboral aseptic i totalment alié
a tal dimensi6 de la persona, sind exclusivament eliminar aquelles
conductes que generin, objectivament, i no sols per a l'assetjada, un
ambient en el treball esquerp i incomode».

En la linia del TC, la senténcia STS] de Cantabria de 415/2008 i la
STS] de Catalunya 12854/2009 es manifesten:

«Certament que la jurisprudéncia constitucional hagi acollit un
concepte més complex dassetjament, incorporant-hi elements ob-
jectius que permetien advertir la preséncia d’aquest davant de con-
ductes constatades de gravetat objectiva, en indicar que “en I'ambit
d’aquesta salvaguarda queda aixi prohibit no sols l'assetjament en el
qual la submissié de la dona o 'home a tals requeriments no vol-
guts ni demanats dempresaris o companys, serigeix en un perill de
lestabilitat en locupacid, la promocié o la formacié professional o
qualssevol altres condicions en el treball o en el salari, sin6 també

315 No obstant aixo, el TC, a la STC 224/1999, de 13 de desembre, ha rebutjat
lexigéncia de no rotund per considerar lexisténcia d’'un assetjament sexual.
Tampoc larticle 184 del Codi penal no preveu aquest requisit.

316 Algunes de les senténcies que van ser dictades al mateix temps de la doctrina
que exigia la negativa expressa de la victima, anteriors al pronunciament del
TC el 1999, van ser: SSTS] MUR de 16 de marg de 1998, AS 1998 948 i de 6
d’abril de 1998, AS 1998 2255, i I'anul-lada pel TC, STS] GAL de 9 de febrer de
1995, AS 1995 587. Sorprenentment algunes d’aquestes senténcies desfasades
apareixen citades en altres de més recents, com a la STS] GAL de 27 de gener
de 2005, AS 2005 268.



l'assetjament sexual que consisteix en un comportament de caracter
libidinos no desitjat perque genera un ambient laboral desagradable,
incomode, intimidador, hostil, ofensiu o humiliant per al treballador
(Resolucié del Consell de les Comunitats Europees de 29 de maig de
1990 i article 1 de la Recomanaci6 de la Comissi6 de les Comunitats
Europees de 27 de novembre de 1991, per a la proteccié de la dignitat
dela donaidel’home en el treball). En tal situaci6 constitueix un ele-
ment essencial que aquesta conducta sigui prou greu per crear aquest
entorn negatiu i ho sigui, d’altra banda, no sols segons la percepci6
subjectiva o la sensibilitat particular de qui el pateix, sin6 considera-
da objectivament. Per tant, en aquesta modalitat de l'assetjament hi
ha alguna cosa més que una repercussié negativa sobre una concre-
ta condici6 de treball de l'assetjat o una discriminacié explicita en
les condicions de treball” (STC num. 224/1999, de 13 de desembre),
amb la qual cosa serigeix la gravetat, en rad de crear un ambient o
un clima radicalment odiés o ingrat, en un element important del
concepte».

En el mateix sentit, la STS] de Catalunya, 12854/2009, afirma:

«Recorden les senténcies daquesta Sala de 9 de maig de 2006 i de
18 d'abril de 2008, que, segons la doctrina del Tribunal Constitucional
(STC 224/1999) en l'ambit de salvaguarda del dret a la intimitat perso-
nal, queda prohibit no sols l'assetjament en el qual la submissi6 de la
dona o 'home a tals requeriments no volguts ni demanats docupadors
o companys, serigeix en un perill de lestabilitat en locupacié, la pro-
mocio, o la formacié professional o qualssevol altres condicions en el
treball o en el salari, siné que l'assetjament sexual també consisteix en
un comportament de caracter libidinos no desitjat perque genera un
ambient laboral desagradable, incomode, intimidador, hostil, ofensiu
o humiliant per al treballador (Resolucié del Consell de les Comuni-
tats Europees de 29 de maig de 1990 i article 1 de la Recomanacié de
la Comissi6 de les Comunitats Europees de 27 de novembre de 1991,
per a la proteccid de la dignitat de la dona i de 'home en el treball). En
aquesta situacid constitueix un element essencial que aquesta conduc-
ta sigui prou greu per crear tal entorn negatiu i ho sigui, daltra banda,
no sols segons la percepcid subjectiva o la sensibilitat particular del qui
el pateix, sind considerada objectivament. Per tant, en aquesta modali-
tat de l'assetjament hi ha alguna cosa més que una repercussi6 negativa
sobre una concreta condicié de treball de I'assetjat o una explicita dis-
criminaci6 en les condicions de treball.
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Continua raonant que perque hi hagi un assetjament sexual am-
biental constitucionalment recusable s’ha dexterioritzar, en primer
lloc, una conducta de tal taranna per mitja d’'un comportament fisic
o verbal manifestat en actes, gestos o paraules, comportament que,
a més, es percebi indesitjat i indesitjable per part de la seva victima
o destinataria, i que, finalment, sigui greu, capag de crear un clima
radicalment odids i ingrat, gravetat que serigeix en element impor-
tant del concepte. En efecte, la prohibici6 de I'assetjament no pretén
de cap manera un medi laboral aséptic i totalment alié a aquesta di-
mensio de la persona, sin6 exclusivament eliminar aquelles conduc-
tes que generin, objectivament, i no sols per a 'assetjada, un ambient
en el treball esquerp i incomode. En aquest sentit, la practica judicial
daltres paisos posa de manifest que aquest caracter hostil no pot de-
pendre tan sols de la sensibilitat de la victima de l'agressi6 libidinosa,
tot i que calgui tenir-ho molt en compte, sind que ha de ser ponderat
objectivament, atenent el conjunt de les circumstancies concurrents
en cada cas, com la intensitat de la conducta, la seva reiteracio, si
s’han produit contactes corporals humiliants 0 només un intent o
tot va quedar en llicéncies o excessos verbals i si el comportament ha
afectat el compliment de la prestacio laboral; d’altra banda, son relle-
vants els efectes sobre lequilibri psicologic de la victima per deter-
minar si va trobar opressiu 'ambient en el treball. Aixi, fora d'aquest
concepte quedarien aquelles conductes que siguin fruit d’'una relacié
lliurement assumida, és a dir previament desitjades i, en tot cas, con-
sentides o, si més no, tolerades».

Mentre que senténcies com les esmentades, o fins i tot més re-
cents, com la STS] CAT 2390/2011, d’1 d’abril (AS/2011/1604) uti-
litzen els arguments del Tribunal Constitucional per aprofundir el
sentit de la LOIEDH, altres senténcies utilitzen la jurisprudéncia del
TC per restringir el concepte dassetjament sexual, tot incloent en la
seva definici6 elements absents a la llei i que vénen d’una doctrina
jurisdiccional basada en un concepte obsolet d'assetjament. Aquesta
ultima doctrina, que hauria de ser superada, sens dubte descansa en
pronunciaments que neguen l'assetjament sexual quan «l’actor, apro-
ximant-se silenciosament a una companya de treball, li va clavar una
palmellada en el cul» (STS] BAL de 30 de juny de 2000, AS 2000
3498); quan «no se segueix un contingut de caracter libidinés, sin6
que es revela un sentiment d’afecte o amor i/o un desig de mantenir
una relacié amistosa o afectiva» (STS] MAD de 17 de desembre de



2002, AS 2003 1507); o quan es tracta de «mostres dafecte i desitjos
destar amb l'actora... que es manifesten en agafar-la del brag i dir-1i
que lestimava i que estava molt maca en diverses ocasions» (STS]J
TEN de 18 de gener de 2006, AS 2006 543).

Arran de la LOIEDH, l'assetjament sexual no es defineix segons el
caracter libidinds, sind segons el caracter sexual, malgrat la insistencia
dalguns pronunciaments jurisprudencials®” a subratllar «el caracter
libidinds» dels suposits d’assetjiament sexual, el seu caracter «no de-
sitjat» per la victima, aixi com «que aquest tingui prou gravetat, per la
seva intensitat, reiteracio i efectes sobre la salut mental» de la treballa-
dora assenyalat pel Parlament Europeu en la seva sessi6 de 12 de juny
de 2012, desconeixent —per invisibilitzar-ho- que aquests tres requisits
no es recullen a la nostra normativa especifica. Aquest és el cas de la
STSJ de les Illes Canaries 700/2011, de 16 de maig (AS/2011/2641):

«(...) en el present cas, lexisténcia dassetjament per motius sexuals
és indiscutible. Ha quedat acreditat que el demandant sotmetia la nete-
jadora duna contracta, mentre duia a terme la seva funcio professional,
a un tracte vexatori, inhuma i sistematic dassetiament sexual, consis-
tent a ser objecte de constants expressions verbals vexatories de contin-
gut libidinds que, considerat en el seu conjunt, condueixen a la creacié
dun clima laboral incomode, hostil, humiliant i insuportable per a la
treballadora, que revesteix la necessaria gravetat objectiva per quedar
enquadrat dins del concepte dassetjament sexual (en la seva modalitat
dassetjament sexual en el treball)».>'®

En aquest mateix sentit es pronuncia la STS] Castella-la Manxa
314/2012, de 15 de marg (Sala social, Seccié 1a) (JUR/2012/141641),
distingint el que qualifica com a assetjament sexual recusable (enfront
del que no ho és), subtipus que, per descomptat, no apareix en el text
de la LOIEDH. D'aquesta manera:

17 Aquest és el cas de la STS] de les Illes Canaries 700/2011, de 16 de maig
(AS/2011/2641), malgrat admetre assetjament sexual. La sentencia al-ludeix
a la normativa comunitaria, i també a l'article 54 paragraf 2n, c) de I'Estatut
dels Treballadors (modificat per la LOIEDH). Curiosament, la Sala al-ludeix
posteriorment a la Llei d’igualtat, quan esmenta que aquesta ha introduit en
el nostre ordenament una causa especifica dacomiadament a la nova lletra g
de l'apartat 2n del citat article 54 de 'ET com a infraccié molt greu, perd no
quan tracta els requisits exigits per a suposits d’assetjament sexual (article 7
LOIEDH).

318 STSJ de les Illes Canaries 700/2011, de 16 de maig (AS/2011/2641).
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«Perqué hi hagi un assetjament sexual recusable s ha dexterioritzar
una conducta de tal taranna per mitja d'un comportament fisic o ver-
bal manifestat en actes, gestos o paraules, comportament que, a més, es
percebi com indesitjat o indesitjable per la seva victima o destinataria,
i que, finalment, sigui greu, capag de crear un clima radicalment odids
i ingrat, gravetat que serigeix en element important del concepte. La
conducta sha de valorar tenint en compte el conjunt de les circums-
tancies concurrents en cada cas, com la intensitat, la seva reiteracio, si
shan produit contactes corporals humiliants 0 només un intent o va
quedar en llicéncies o excessos verbals i si el comportament ha afectat
el compliment de la prestacid laboral, sent daltra banda rellevants els
efectes sobre lequilibri psicologic de la victima».*"

Aquesta perillosa definicié judicial fins i tot accepta una «ratio
raonable» de violéncia sexual normalitzada, que, a més, estaria a la
merce de la valoracié del jutge, i que podria justificar, com veurem
tot seguit, amb arguments sexistes. Arran de la LOIEDH, el caracter
sexual de l'assetjament sens dubte és més ampli que un acte carnal
(libidinos), i de cap manera no és admissible la justificaci6é de con-
ductes suposadament d’afecte quan aquestes tenen un caracter sexual
i poden ser ofensives. Aquestes manifestacions d’afecte que, per des-
comptat, sén ofensives, o sén assetjament sexual o sén assetjament
per rao de sexe.

En aquest sentit, és paradigmatic el cas recollit a la sentencia STS]
AND 8276/2009. En aquesta senténcia, el Tribunal no sols ignora la
LOIEDH, sin6 que viola la legalitat vigent en no prendre en conside-
raci6 les definicions contingudes a l'article 7 de lesmentada llei.

«Hem de partir dels fets provats que es declaren a la senténcia i
que son substancialment un cas de treballador amb retard mental
lleuger per assetjament sexual a una companya, que pretenia con-
veéncer perque formessin parella, dient-li paraules afectuoses i delogi,
amb tanta insisténcia que arribava a molestar la companya, que al-
guna vegada li va dir que la deixés en pau. En una ocasi6 va arribar
a abragar-la un moment per darrere i li va fer un peté en lespatlla, la
qual cosa ella li va retreure, perd no es convencia de les seves nega-

1% Sorprenentment, aquesta senténcia si que cita larticle 7 de la LOIEDH on
no apareix el caracter libidinés de la conducta, siné el sexual; ni tampoc gradua
diferents nivells d’agressié sexual. Malgrat tot, el Tribunal desestima el recurs
de suplicacié de l'acusat i confirma la senténcia d'acomiadament.



tives i li prometia que li compraria els mobles que li agradessin per
a quan estiguessin casats. En una altra ocasié li va donar un horos-
cop en el qual safirmava la seva compatibilitat de caracters. La tre-
balladora es va queixar a lencarregat de com nera, de pesat, el seu
company i aquest va ser acomiadat. Després de l'acomiadament, la
treballadora li va enviar dos missatges al seu mobil, I'un dient-li que
li sabia molt de greu, que no tenia res a veure amb la decisio, que
lapreciava, l'altre per dir-li que li agradaria explicar-li algunes coses,
que el trobava a faltar i es recordava molt dell i li enviava un peto,
cosa que en cap cas no es presenta davant nostre i en aixo hem des-
tar amb la senténcia recorreguda, amb l'assetjament sexual que hem
descrit, comportament fisic o verbal manifestat en actes, gestos o pa-
raules que, a més, es percebi com a indesitjat i indesitjable per la seva
victima o destinataria, i que, finalment, sigui greu, capag de crear un
clima radicalment odios i ingrat, ja que la prohibici6 de l'assetjament
no pretén de cap manera un medi laboral aseptic i totalment alie
a tal dimensié de la persona, siné exclusivament eliminar aquelles
conductes que generin, objectivament, i no sols per a l'assetjada, un
ambient en el treball esquerp i incomode. En aquest sentit, la practi-
ca judicial d’altres paisos posa de manifest que aquest caracter hostil
no pot dependre tan sols de la sensibilitat de la victima de l'agressi6
libidinosa, tot i que calgui tenir-ho molt en compte, siné que ha de
ser ponderat objectivament, atenent el conjunt de les circumstancies
concurrents en cada cas, com la intensitat de la conducta, la seva
reiteracid, si shan produit contactes corporals humiliants o0 només
un intent o va quedar en llicéncies o excessos verbals i si el compor-
tament ha afectat el compliment de la prestacio laboral, sent daltra
banda rellevants els efectes sobre lequilibri psicologic de la victima
i, en aquest cas, ni apareix cap agressi6 libidinosa, ni humiliacio,
ni efectes sobre lequilibri psicologic de la treballadora, ni en fi, cap
daquells efectes examinats i que pretenen evitar les normes invoca-
des com infringides».

Aqui ens trobem davant un suposit en el qual sorgeixen tots els
elements conflictius als quals anteriorment ens hem referit en relacié
amb la responsabilitat i la intencionalitat de I'assetjador. El Tribunal
sembla pressuposar que el fet de ser l'assetjador una persona amb
capacitat limitada dificulta, si no impossibilita, lexistencia d'un su-
posit d'assetjament sexual, justificant-lo en bona mesura pel seu re-
tard; pero, al seu torn, considera que el fet que la demandant enviés
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dos missatges a lassetjador, després de l'acomiadament, implica la
desaparicio6 dels actes motiu de l'assetjament. En definitiva, la valo-
racié per l'inteérpret final de la norma sobre qué es considera greu
—«ponderant-ho objectivament»—, desplagant la sensibilitat de la vic-
tima o reinterpretant-la com és el cas, normalitzant les agressions, les
llicéncies i els excessos verbals «i en aquest cas, ni apareix cap agres-
si6 libidinosa, ni humiliacio, ni efectes sobre lequilibri psicologic de
la treballadora, ni en fi, cap d’aquells efectes examinats i que pretenen
evitar les normes invocades com infringides», deixa a l'arbitri judicial
o, en el millor dels casos, a la seva especial sensibilitat, la protecci6 de
les dones treballadores de condicions laborals indignants.

En aquest sentit, la STS] de Galicia 5815/2011, de 21 de desembre
(AS/2012/75), a la qual posteriorment farem al-lusi6, en un suposit
d'assetjament sexual i d’assetjament per ra6 de sexe, es pronuncia de-
sestimant el recurs, entenent que la denunciant «<ha magnificat» la
gravetat dels actes, que la seva relacié prévia afectivoamorosa amb
un dels demandats justificarien en part els fets («la seva ansietat se-
cundaria a assetjament sexual el 2005 és una afirmacié contradicto-
ria amb la resta dels seus al-legats, en els quals manifesta que aques-
ta relacié havia estat consentida ...»), i que els missatges i el dibuix
obsce «son tot menys assetjadors, la relacié d'amistat o d'una alguna
cosa més, si existeix és admesa i no hi ha en cap moment rebuig ni
explicit ni implicit, perqueé els missatges son contestacio als que ella
envia i dels quals en desconeixem els contingut, la qual cosa si que
podria revelar el rebuig».

Aixi mateix, la senténcia es basa en jurisprudencia desfasada, i
per descomptat anterior a la LOIEDH del 2007, com és la STS] de
Murcia de 6 d’abril de 1998 (AS 1998/2255), on recull requisits en
cap cas presents a la normativa actual (article 7 LOIEDH): «Perqué
existeixi assetjament sexual amb rellevancia juridica es necessiten tres
requisits: 1r Sol-licitud en lambit sexual per part del demandat (valo-
rant la situacio de major o menor prevalenga del sol-licitant); 2n Un
rebuig de manera inequivoca de la persona receptora, i 3r Una actitud
persistent i aclaparant pel sol-licitant una vegada reconeguda la nega-
tiva del receptor.

Dacord amb aquesta doctrina i les definicions exposades, i tenint
en compte els fets denunciats per la demandant i els fets provats de la
senténcia d’instancia, la figura de lassetjiament sexual no pot ser esti-
mada, primer perqué respecte de lactora no hi ha hagut aquest com-



portament abusiu i sistematic contra la seva persona, la seva dignitat
ni la seva integritat fisica o psiquica per part del condemnat Sr. Alonso,
ni assetjament sexual demostrat, ni indiciari».

Com diu la STC 136/2001, en un suposit d'assetjament sexual del
president d'una companyia d’assegurances a la seva secretaria, «Son,
doncs, en primer terme, lobjectivitat i la gravetat del comportament
els pressuposits sobre els quals basa la doctrina constitucional la pos-
sible existencia d’assetjament sexual i, per tant, els elements que hau-
ran de ser valorats a 'hora de subministrar els elements inicials de
prova que permetin la possible existéncia dels fets discutits».

El pol oposat a aquest ampli marc de subjectivitat judicial, en de-
triment de l'assetjament declarat o percebut per la victima, el trobem
en un recent pronunciament del mateix TS] AND, de 14 d’abril de
2011 (rotlle 3081/2010), que assenyala expressament: «A diferéncia
del concepte d’assetjament sexual que es conté a la Directiva comu-
nitaria, a la Llei d’igualtat no saddiciona al comportament que pro-
dueix aquesta conseqiiéncia lexpressié “no desitjat’, la qual cosa, en
rigor, suposa que el legislador espanyol amplia el concepte dasset-
jament, que és perfectament admissible, ja que la directiva només
conté uns minims que han de respectar els Estats membres, per tal
com aquests poden millorar la situacié dels treballadors».

Efectivament, la transposicié de l'article 2.1.c) i d) de la Direc-
tiva 2006/54/CE, de 5 de juliol de 2006, pel que fa a les definici-
ons, eliminant-ne lexpressié «no desitjat», se salvaria —en reflexi6
de Lousada Arochena- «fent una argumentacié de reducci6 a l'ab-
surd, que, a lefecte de la directiva, els comportaments de naturalesa
sexual amb el proposit d'atemptar contra la seva dignitat i de crear
un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu s6n
licits si la victima no diu que no, exigéncia expressa de no-consen-
timent redundant respecte a la dada dofensivitat. Si sobserva amb
detall, hi sembla subjacent la idea que a les dones els agrada ser
ofeses —una especie de reminiscéncia de lodiosa doctrina de la vis
grata mullieris com a justificaci6 de les agressions sexuals—, i d'aqui
que hagin de dir que no per convertir un acte, en si mateix, en
il-licit. Sembla més raonable consumar l'il-licit amb l'acte ofensiu, i
no amb la negativa de la victima».’*® Extrapolant-ho a la comissi6

320 LOUSADA AROCHENA, J.E, «El principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la legislacion espafiola», 2011. Aquesta argumentacié ha pogut
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‘altres delictes, la reflexié absurda es basaria en qué perque algu,
per exemple, incorregués en el delicte de robatori, la seva victima
hagués d’indicar l'autor, a més en reiterades ocasions, la seva nega-
tiva a que sapropii del seu patrimoni i a qué per fer-ho utilitzi forca
o intimidacio en la seva persona o en les coses.

5.2 La intencionalitat de I’agressor com a exigéncia judicial

Larticle 7 LOIEDH, recordem-ho una vegada més, apostant per
una solucié més harmonica amb el delicte d'assetjament sexual reco-
llit a l'article 184 del Codi penal, que no conté cap al-lusi6 a la mani-
festacié del no-consentiment, com si que ho feia la Directiva europea
traslladada, sexpressa aixi:

Article 7. Assetjament sexual i assetjament per rao de sexe.

1. Sens perjudici del que estableix el Codi penal, a lefecte daques-
ta Llei constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal
o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi lefecte
datemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea
un entorn intimidador, degradant o ofensiu.

2. Constitueix assetjament per rao de sexe qualsevol comportament
realitzat en funcid del sexe duna persona, amb el proposit o lefecte
datemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidador,
degradant o ofensiu.

La férmula utilitzada per l'article és diafana: al-ludeix a «qualse-
vol comportament» i no exigeix, per considerar-ho forma d’assetja-
ment sexual o sexista, la reiteracié de conductes. Igualment, el criteri
subjectiu i/o lobjectiu, és a dir, la percepcié de l'assetjador (amb el
proposit), o el resultat (produeixi lefecte) apareixen de manera dis-
juntiva, que no conjuntiva, la qual cosa suposa poder tenir en comp-

impulsar la relativitzaci6 del criteri de la intensitat de la negativa de la victima.
A escala europea, la senténcia de 26 de gener de 1995, Cas D. vs. Comissid, del
Tribunal de Primera Instancia de les Comunitats Europees, confirmada en Acte
d’11 de gener de 1997 del Tribunal de Justicia, sal-ludeix a quan els fets no es
corresponguin a «una manera corrent dexpressar un interes sexual», la victima
no necessita manifestar clarament el seu caracter no desitjat. Igualment, la STC
224/1999, de 13 de desembre, referent jurisprudencial en casos dassetjament
sexual, rebutja lexigéncia d’'un no rotund de la victima, temperant-ho, per a la
seva consideracié juridica.



te tots aquests elements, no de manera restrictiva, per valorar més
justament una situacié dassetjament. No obstant aixo, i malgrat la
redaccid laxa i diafana de l'article 7 de la LOIEDH, superant les limi-
tacions de la definici6 legal recollida a la Directiva 2002/73/CE del
Parlament Europeu i del Consell, de 23 de setembre de 2002 (refosa a
la Directiva 2006/54, de 5 de juliol), com en altres casos de violencia
de génere —com és en el context de parella—, es repeteix aqui un pro-
blema que ja ha estat ampliament denunciat. Ens referim al fet que
les formes de discriminaci6 i/o violencia contra les dones solen ser
banalitzades i considerades poc greus. Per aquest motiu, historica-
ment només les conductes que reiteraven la violéncia o la discrimi-
nacié ostentaven aquesta consideracio.

Sens dubte un exemple actual seria la STS] CAT 3155/2011, de
5 de maig (AS/2011/1775), que malgrat tot un debat sobre si hi va
haver o no intencionalitat en 'agressor (innecessari en el tipus d’as-
setjament per rad de sexe), o sobre si els informes medics de les agre-
dides responien o no a una connexi6 causa-efecte per la situaci6 d’as-
setjament soferta, o sobre si lenregistrament d’'una de les converses
violentes i grolleres de l'agressor era o no illicita, es veu obligada a
admetre l'assetjament moral (mobbing) contra les treballadores, que
no l'assetjament per rad de sexe, en atencié a la gravetat constatada
de les seves ofenses multiples, amenaces continues d'acomiadament,
menyspreu sistematic a les treballadores i agressi6 als drets fonamen-
tals de les actores (honor, integritat moral i dignitat).

De la mateixa manera, insistir a valorar la intencionalitat de da-
nyar del demandat a la STS] CAT 6910/2008 impedeix loptima qua-
lificacié de l'acte violent com a assetjament per rad de sexe; és a dir,
com a discriminaci6 per ra6 de genere.

«No es tracta de minimitzar la carrega vexatoria dels missatges sind
si, amb independéncia de si és encertada la manera dexpressar les se-
ves critiques, hi ha la intencié de danyar la dignitat, de fustigar-la i
perjudicar la treballadora en la seva conducta sistematica i obsessiva
com la qualifica la recurrent».
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6. La reiteracié de la conducta com a garantia judi-
cial de I’element objectiu

Lexigeéncia (inventada per la jurisprudéncia) d'una «conducta rei-
terada» dassetjament, tal com hem esmentat abans, es presenta també
com un dels elements més problematics i discutibles en la dificil tasca
de delimitacié del concepte dassetjament sexual i assetjament per ra6
de sexe, exigéncia que descansava, encara que no de manera absoluta
(no-exigencia d’'un no rotund), en la sentencia del TC nam. 224/1999
abans analitzada. Les definicions introduides per la Llei d’igualtat sén
clares sobre aquest tema i no exigeixen, en cap cas, reiteracid, habitua-
litat ni permanencia de l'assetjament sexual i/o sexista.

No obstant aix0, en l'analisi de sentencies feta es detecten dues
linies jurisprudencials que cal destacar. En primer lloc, una linia ma-
joritaria, que, argumentant d’acord amb la LOIEDH, estableix clara-
ment que per apreciar assetjament sexual o assetjament per rad de
sexe no és necessaria una reiteracié de la conducta. En segon lloc,
una linia afortunadament minoritaria i esperem que residual, que in-
sisteix a exigir la reiteracié de la conducta per apreciar tots dos tipus
d'assetjament discriminatori per rad de geénere, més enlla d’un simple
assetjament moral laboral.

Algunes d’aquestes senténcies mereixen ser ressenyades: la STS]
EXT 881/2009, que destaca per la seva argumentaci6 de per queé en-
cara que la conducta sigui aillada constitueix assetjament per rad de
sexe; la STSJ AS 1964/2008;1a STS] CAT 14093/2008, on un unic acte
d'agressié (una palmellada a la zona glutia) es considera suficient per
apreciar l'assetjament sexual; o la STS] AS 1964/2008, on es pronun-
cia amb rotunditat que un sol fet pot constituir assetjament sexual.
Textualment:

«Un sol acte pot constituir assetjament sexual, ja que pot tenir
aptitud per reunir totes les caracteristiques tipiques: l'accié d’indole
sexual; el proposit o lefecte (sense necessitat d'un proposit especific)
datemptar contra la dignitat d'una persona, atemptat que es produeix
sempre que es crea aquest entorn intimidador, degradant o ofensiu.
Lagressio soferta per la demandant és un exemple clar d’assetjament
sexual en el treball: reuneix tots els requisits indicats, entre ells el

atacar la dignitat de la victima fins a lextrem de fer degradant i ofen-
siu lentorn laboral en que es va produir, tenint en compte el sistema
de valors i les pautes de conducta social vigents a la nostra societat».



I, evidentment, la ja citada STS] CAT 6910/2008 que, a més de
subratllar que «no es pot pretendre que les dones afectades hagin de
suportar aquest comportament discriminatori» en el temps, desta-
ca per definir amb precisié el (desconegut judicialment) assetjament
per rad de sexe.

I és que resulta si més no ridicul -i preocupant- haver de reparar
en el nombre d’actes violents i en la proximitat temporal d’aquests,
com en el seu moment ho era per a la determinaci6 de 'habitualitat
en suposits de violencia de genere en el context de parella. D’aquesta
manera:

«Ets un desastre i aixi en successius termes, fins a un total de quinze
correus que logicament han estat extrets del total de correus que, per
raé de la prestacié de serveis, shan hagut denviar les parts. Si nobser-
vem les dates, aquests correus no tenen una freqiiéncia diaria, ni quin-
zenal, ni tan sols mensual, ja que si al novembre son tres els correus, al
desembre whi ha només un, dos al febrer, tres al mar¢ i fins al mes de
maig no hi ha un altre correu i cap altre fins al cap d’un mes, al juny, i
finalment tres al juliol. Per tant, aquesta conducta empresarial, que es
remunta a menys d un any abans del seu acomiadament o a nou mesos
si ens situem en la data de la baixa 27-7-2010, no es pot entendre sis-
tematica sind esporadica... cosa que corrobora el criteri de la jutjadora
d’instancia quan analitza els correus i arriba a la conclusié que només
reflecteixen la mala relacio entre les parts» (FJ 6¢).

Aquesta linia ha estat la detectada a la STS] CA de 30 de juny de
2011 (rotlle 195/2011), que torna a recollir el testimoni de la reitera-
ci6 de la conducta lesiva i, a més, incideix de nou en la confusi6 entre
lassetjament sexual i 'assetjament moral, amb la qual cosa confon
el bé juridic protegit, i tot aix0 malgrat aturar-se en la definicié del
primer i constatar que va existir. Segons el Tribunal, es tracta d’«u-
na conducta que atempta clarament la intimitat i consideracio deguda
a la dignitat com a drets fonamentals reconeguts a tota persona en
la nostra Carta Magna». O l'abans referida STS] MAD 176/2011, de
14 de marg¢ (AS/2011/2122), que, malgrat la seva especial sensibilitat
al genere®' i el seu igual desconeixement del que significa l'asset-
jament per ra6 de sexe’*’-, insisteix que «la reiteracié o continuitat

321 Recordem que la Sala estima infringits els preceptes denunciats en el recurs,
fonamentalment els articles 14 i 15 de la Constitucié espanyola.
22 No és gens superflu recordar que la metodologia de génere entorn del
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segueix sent definitiva per definir l'assetjament, de manera que les
conductes aillades o esporadiques, per greus que siguin, no mereixen
tal qualificacié» (FJ 5e).

I és que aquesta linia jurisprudencial sobstina a perpetuar-se en
els pronunciaments judicials, fins i tot malgrat citar-se i coneixer-se
larticle 7 de la LOIEDH. Aquest és el cas de la STS] de Castella-la
Manxa 1414/2011, de 20 de desembre, sala social, secci6 1a, que afir-
ma, recolzant-se —a més— en 'acord marc europeu sobre assetjament
i violencia en el lloc de treball, subscrit pels interlocutors socials el
26 d’abril de 2007 (remeto al capitol introductori de Maggy Barrere i
a la critica que li fa’®®), a la Carta Social Europea i a la Resolucid del
Parlament Europeu 2001/2339 que:

«Malgrat la inexisténcia dun concepte legal clar a la data, i amb
caracter general, se’l pot definir com una situacié de fustigacié dun
treballador, enfront del qual es desenvolupen actituds de violéncia psi-
cologica de manera perllongada. No s’ha considerat temps suficient un
periode de 5 mesos STS] Galicia, 26-9-08 (AS 208-2924), ni tampoc
sha considerat suficient dos mesos a STS] Canaries, 15-10-07 (AS

fenomen juridic no s'intueix, i que tenir una sensibilitat especial entorn del
genere no implica tenir-ne formacié i coneixement. El legislatiu és conscient de
la urgent i necessaria formacié en genere dels operadors juridics —i de la seva
llacuna formativa en els plans destudis— i hi commina tant a la LO 1/2004, de
28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la violeéncia de genere,
com en la referida LO 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes.

32 Recordem que no hi ha cap referéncia a la igualtat i a la no-discriminacié
en aquest acord, que, sorprenentment, ha estat signat per organitzacions
empresarials i sindicals, i que remet (fins i tot nomenant-les) a les directives de
la Uni6 Europea que constitueixen el nucli del modern dret antidiscriminatori
europeu. El seu apartat 3 recull les definicions d’assetjament i violéncia i
s'insisteix, en el primer dels casos, en la reiteraci6 i en la intencionalitat; és a
dir: «Hi ha assetjament quan d’un o més treballadors o directius, repetidament
i deliberadament, sabusa, se’ls amenaga i/o se’ls humilia en circumstancies
relacionades amb el treball». «Hi ha violéncia quan un o més treballadors o
directius sén agredits en circumstancies relacionades amb el treball». En
definitiva, en el cas de lassetjament, sexigeix reiteracié i intencionalitat;
enfront de la violéncia, sexigeix agressié (se suposa que fisica i tnica). La
conceptualitzacié especifica de lassetjament com a discriminacié sexual
(subordiscriminacid) brilla per la seva abséncia en un document juridic i
politic que entenem que és rellevant.



2008-260), malgrat haver-hi estranyament social en el marc laboral, li
causa alteracions psicosomatiques dansietat i, de vegades, labandé del
treballador en no poder suportar lestrés al qual es troba sotmeés -STS]
Galicia, 4-11-03 (AS 2004-657)».

La persistencia del sol-licitant, una vegada coneguda la negativa
de la persona assetjada, serigeix, doncs, en requisit «jurisprudenci-
al» que no legal, ja que no es recull en cap cas en el text de l'article 7
de la LOIEDH, i si a la jurisprudeéncia citada i vinculant. D’aquesta
manera, i referint-se a la STS] GAL de 14 d’abril de 2007, perque es
qualifiqui una situacié com a assetjament sexual sexigeix:

- en primer lloc, una sollicitud en 'ambit sexual realitzada per part
del demandat (valorant la situacié major o menor de prevalenca del
sollicitant);

- en segon lloc, el rebuig de manera inequivoca de la persona recep-
tora, i

- en tercer lloc, que el qui assetgi es mantingui de manera persistent
en la seva actitud, coneguda la negativa.

El rastreig de totes aquestes exigencies porta el Tribunal a pro-
nunciar-se que: «no s’ha aconseguit conviccio de la qual derivi rastre
dassetjament, ni duna ni duna altra mena, en no ser equiparable amb
la mera existéncia de desavinences» (FJ 5¢).

Idéntic fil conductor el trobem a la STS] CAT 1117/2011, d’11
de febrer (sala social, seccié 1a). En aquesta sentencia el Tribunal
segueix la doctrina judicial i el ja referit (per criticat) acord europeu
en materia d'assetjament i violéncia en el treball, i no larticle 7 de la
LOIEDH. En aquesta linia, el Tribunal se centra a perseguir la prova
de la intensitat i la continuitat de la pressi6 psicologica de la deman-
dant, aixi com la intencionalitat del qui assetja. No sentén la no-apli-
cacié automatica del tipus d’assetjament per ra6 de sexe recollit a
la redaccié de larticle 7 de la LOIEDH -que no exigeix, insisteixo,
aquests requisits— havent-se esdevingut els fets jutjats el 2009, i més
encara sent-ne un cas paradigmatic. Es jutja un assetjament a una
empleada de la llar —amb provades bones relacions amb la familia
que li dona feina- que, una vegada comunicat el seu embaras i la seva
dificultat per ocupar-se de la cura dels nens i la neteja de la llar, en els
ultims mesos d'aquest, se la penalitza amb I'increment de les tasques
i responsabilitats domestiques. Lassetjament laboral, no obstant aixo,
és reconegut pel Tribunal, encara que no per rad de sexe, malgrat que
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és un exemple clar de discriminaci6 sexual, ja que la situacié demba-
ras (i les seves conseqiiencies) només és viscuda per les dones.

De tota manera, i encara que queda clar que la reiteraci6 i rein-
cidencia no sén criteris exigits per l'article 7 de la LOIEDH en els
suposits dassetjament sexual i assetjament per rad de sexe, la veritat
és que, a escala jurisprudencial, els actes o fets que shan de jutjar no
necessariament sén enumerables, ni tan sols han de ser d’idéntica
naturalesa —com tampoc no es requeririen en suposits de violéncia
de genere en el context de parella, a ’hora de valorar 'habitualitat®**-,
sind que solen confluir-hi actes diferents de coaccié professional,
amenaces i impediments diversos tant en la realitzacié del treball
com en la promoci6 professional. Aquest és el cas de la STSJ Asturies
2879/2011, de 18 de novembre (sala social, seccid 1a), en la qual el
ponent, enfront de la senténcia del jutjat d'instancia, interpreta que la
coaccid soferta per la treballadora perqué no acudis com a testimoni
en el judici d'una companya és:

«un ultim episodi, que duna banda remata el fet anterior, i de lal-
tra, com a fet considerat en si mateix suposa una accié inadmissible
envers IAdministracio de Justicia i de la qual és victima directa la per-
sona de la treballadora. No es comprén aquesta disculpa que atorga la
Magistrada al comportament de lempresa, ni aquesta consideracio de
lacte com a comportament inadequat, sens perjudici de la qualificacié
que tal manera dactuar pogués meréixer en altres ambits jurisdiccio-
nals» (FJ 4t).

Daquesta manera, el Tribunal estima que es van vulnerar drets
fonamentals de la treballadora, més enlla fins i tot dels referits a I'as-
setjament laboral, i considera la relaci6 causa-efecte entre la coaccié
soferta i la incapacitat temporal que aquests fets li han produit (FJ
5¢), ja que es tracta d'un conjunt de violéncies al voltant d'aquesta pel
fet de ser dona. No sexigeix ni reiteracié ni intensitat, ni es banalitzen
aquests actes violents, qualificant-los com a simples «males relacions
de treball», ja que sestableix entre ells una concatenacié que prova
lexistencia d’'una actitud hostil enfront de la dona.

24 Sobre aquest tema, vegeu GIL RUIZ, Juana Marfa, «Analisis teérico,
legislativo y jurisprudencial de la violencia de género en el ambito penal», a
Andlisis juridico de la violencia contra las mujeres, Guia de Argumentacion para
Operadores Juridicos, Instituto Andaluz de la Mujer, Estudios 18, Sevilla, 2003
(1a edicid) i 2004 (2a edicio).



Es cert que la senteéncia no es refereix expressament a suposits
dassetjament sexual i assetjament per rad de sexe, objecte del nostre
estudi, encara que intuim que potser hi hagi un suposit d'assetjament
per rad de sexe en tota regla. No obstant aixo, hem volgut destacar
aquest interessant pronunciament per tal com som conscients de la
influencia de la doctrina judicial i de com aquesta penetra (i ha pe-
netrat) en la definici6 juridica de l'assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe, amb la qual cosa es podria configurar judicialment
amb més rigor, i en un futur proper, el concepte recollit a l'article 7
de la LOIEDH.

7. La valoracio6 de la prova en els suposits de violén-
cia discriminatoria per raé de génere: problematica
i identitat de seqiuiéncia

Juntament amb la ténue i prima linia divisoria entre assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe, amb la invenci6 jurispruden-
cial que exigeix intencionalitat i/o «reiteracié o habitualitat» en el
setge sexista, ens trobem amb el talé6 d’Aquil-les en els procediments
dassetjament discriminatori per radé de génere, element dissuasori
per traslladar denuncies als tribunals. Ens referim a la problematica
valoracio de la prova que porta lorgan judicial al convenciment o no
que la conducta denunciada és constitutiva d’un delicte d’assetjament
sexual o assetjament per rad de sexe. En relacié amb aquest tema, i
tot i que la LOIEDH no va introduir canvis en la legislacié laboral
processal, sindé que hem hagut desperar 'aprovacié de la LRJS de 10
doctubre de 2011 per resoldre aquesta llacuna procedimental entorn
de la inversi6 de la carrega de la prova, entenem convenient —i fins i
tot obligatori- observar la delimitacid dels criteris de valoracié de la
prova®® en l'ambit social.

En aquest sentit, les dues constants que es repeteixen a les dife-
rents sentencies analitzades, i que curiosament es detecten també en

32 Entorn de la carrega de la prova, vegeu 'ATC 107/2003, referida a un suposit
d'assetjament sexual d’'una recepcionista de Mapfre que va requerir tractament
psiquiatric posterior, i la STC 136/2001. En relacié amb els mitjans de prova,
vegeu les recents senténcies: STS] Castella i Lled de 27 de setembre de 2011
(rotlle 1389/2011), STS]J Catalunya d’1 d’abril de 2011 (rotlle 6727/2010), i la
STS de 9 de maig de 2011 (rcud. 2408/2008)
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analitzar els diferents pronunciaments entorn de la violencia de ge-
nere en el context de parella,”*®son la desacreditacioé del testimoniat-
ge de la victima®”i la presencia dapreciacions sexistes en la valoraci6
judicial sobre les caracteristiques i conseqiiencies de l'assetjament
discriminatori per ra6 de génere. N’hi ha prou com a exemple la STS]
de la Comunitat Valenciana 1043/2011, de 5 d’abril (AS/2011/1138),
on «el jutjat d’instancia no nega la veracitat del dany moral al-legat i
acreditat a través de l'informe pericial, tal com raona a liltim paragraf
del fonament segon de la seva resolucid, perd no considera acreditat,
ateses les circumstancies concretes del cas, que aquest perjudici tingui
lorigen en una conducta de fustigacié objectivable i continua de lem-
presari, deixant al marge les sensacions personals de la treballadora
que és la que lliga la seva afeccio psicologica als esdeveniments laborals
ja relatats per aquest». No sentén lexpressio «sensacié personal» pro-
pia de la «paranoia» (femenina) quan, a més de I'informe medic, el
trasllat —objectivable- de material i pertinences de l'actora es realitza
quan aquesta estava de vacances (per tant, sense possibilitat d'impe-
dir-lo), «situant-les provisionalment en un lloc al qual no accedeixen
habitualment persones que no treballen a ’Ajuntament».

7.1 Els coneixements especials de la victima i el seu qliestio-
nament

Com no pot ser d’'una altra manera, la prova principal de bona
part de les sentencies analitzades en suposits d’assetjament sexista
descansa en el testimoniatge tnic de la victima, com a coneixement
especial, testimoniatge en la valoracié del qual destaca que és qiies-
tionat de manera permanent en tots els ordres juridics analitzats. La
jurisdiccié laboral no és una excepcié a aquesta constant que denun-
ciem de descreiment de la dona victima, especialment en I'ambit pe-
nal,”® i que es pot observar en episodis de violencia de genere en

326 Vegeu GIL RUIZ, J.M., Los diferentes rostros de la Violencia de Género,
Dykinson, Madrid, 2007, pag. 173-230.

327 Ibidem, pag. 201-204.

328 Senténcies com la de I'Audiéncia Provincial de Girona, de 31 de gener de
2003, o la de I'Audiencia Provincial de la Corunya, de 25 de marg de 2003, s6n
bons exemples de rebuig de credibilitat de les declaracions de la victima i de la
manca de la corroboracié necessaria.



el context de parella. I aquesta es reitera, tot i que, juntament amb
el testimoniatge de la victima, conviuen altres proves que l'avalen -
peritatges o fins i tot testimoniatges daltres companys/es—, pero a
les quals el Tribunal no atribueix prou valor probatori. Un exemple
daquesta situacié el trobem a la STS] dAndalusia 8317/2009. En
aquest cas, la demandant comunica a col-legues de feina lexisténcia
d’una agressid sexual continua materialitzada en petons i tocaments
indesitjats. No obstant aquests testimoniatges, el Tribunal no els con-
sidera de prou entitat per acreditar provats els fets d’assetjament se-
xual que es denunciaven, potestat jutjadora que, ens recorda, només
li correspon a ell:

«Cap de les revisions sol-licitades no pot ser acollida, doncs, amb
independencia de la irrellevancia de totes elles (a lefecte daquest litigi).
Excepte la de lapartat b), cap delles no es fonamenta o es basa en pro-
va documental o pericial; Iinica que seria decisiva, repetim, seria la
relativa a tocaments i altres atacs sexuals daquest nou fet provat sise,
pero, lluny de fundar-se en aquells mitjans habils, sal-lega que aixi es
desprén de la mateixa demanda on lactora “descriu detalladament
el que ha passat, sense cap contradiccio”, en “haver-ho comunicat
quan va passar a diverses persones”, i de 'informe emés per iinica
perit que va actuar en el procés; amb independéncia que la lliure va-
loracio dels informes pericials és facultat del jutge d’instancia (arts.
97.2 LPL i 348 LEC), en no ser vinculants per a aquest les opinions
o conclusions dels perits, el fet provat vinté segon es remet i déna per
reproduit I'informe de la psicologa, la qual cosa és completat amb el
que es declara a lapartat 9 del fonament juridic cinqué de la senténcia
en el sentit que la referida psicologa no dubta que els trastorns dansi-
etat de lactora responguin a “un sentiment personal de la treballado-
ra de sentir-se assetjada, tot i que lexisténcia real de lassetjament no
hagi quedat acreditat’; fins i tot el personal convenciment daquesta
professional d’haver estat lactora objecte dassetjament no deixaria de
ser una mera opinio que de cap manera no obligaria a ser acceptada
pel jutge d’instancia, i menys encara per ser mitja habil per modificar
un fet provat. La mateixa falta absoluta de consisténcia té al-legar, per
fundar la revisio del fet provat sisé, que després del pretés assetjament
sexual, lactora va causar baixa per simptomatologia ansiosa; a més
de no constar la causa-efecte entre l'un i laltra, esdevingut el pretés
assetjament al maig del 2005, els mesos subsegiients entre la presumpta
assetjada i lassetjador van ser cordials i amistosos (fet provat vuité)».
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Arguments com aquests proven la necessitat de formacié en discri-
minacié i violéncia de génere, perd també la minusvaloracié que es
fa de la violéncia que sexerceix contra les dones i de la seva paraula,
siguin victimes o personal tecnic.

La semblanga amb les argumentacions jurisprudencials en supo-
sits de violencia de genere en el context de parella és sorprenent. A
tall dexemple —diriem de llibre-, n’hi ha prou amb fer una ullada a
lenrevessada argumentaci6 de l'Audiencia Provincial de Madrid que
va arribar, fins i tot, a anar en contra del que havia dit I'imputat a la
seva primera declaraci6 i va inapreciar l'agreujant de traidoria en un
suposit d’assassinat per violéncia de génere en el context de parella,
ja que només lorgan judicial és qui te la capacitat de valorar i jutjar.””

32 «(...) no hi concorre aquesta circumstancia (lagreujant de traidoria) perque,
si bé labséncia de signes de defensa en el cos de la victima, i de desordre a
Phabitacié, units al que assenyala el mateix processament a la seva declaracio
davant el jutjat, on diu, “Ella estava veient la televisié i no el va veure quan ell
entrava a la sala, no es va poder defensar...”, podrien fer pensar que latac es va
produir de manera sobtada per lesquena, un estudi detallat de les diferents dades
que hi ha porten si més no al dubte sobre que lagressio es produis en la forma
anteriorment descrita, perqué labséncia de signes de defensa no sén suficients
per ells sols per justificar aquesta circumstancia i la manifestacio de Uimputat
constitueix una apreciacio subjectiva i personal, que de cap manera no pot
ser acceptada, en correspondre exclusivament als organs judicials aquesta
valoracio en atencio a les circumstancies de cada cas, i especialment en aquest,
per la situacié que ocupava la victima en ser agredida, que era la dasseguda a la
vora de langle que formava el sofa, format per diverses peces i col-locat en forma
de L, segons que es desprén sense cap genere de dubte del lloc on van quedar
taques de sang, i no a lextrem més proper a la porta per la qual accedeix el seu
marit, amb les cames esteses sobre la seccio més curta del sofa, posicié en la qual
es trobava quan els seus fills sen van anar del domicili, i veient la televisio, que
estava emplagada en el centre del moble situat davant de la seccié més llarga del
sofa, és a dir, que mirava cap endavant amb una lleugerissima inclinacié al costat
esquerre, com es dedueix de les fotografies de Ihabitacié (folis 31 i segiients),
amb la qual cosa el seu angle de visié cap a la dreta, costat en el qual es trobava
la porta era forca ampli, i quedava en el millor dels casos una petitissima zona
morta, des de la qual dificilment podria ser colpejada per lacusat, que gairebé
hauria d’haver-se llangat sobre el sofa per enxampar-la o si més no, repenjar-
shi inclinant-se, la qual cosa hagués provocat el desplagament del modul, que es
trobava perfectament col-locat quan A. va trobar la seva mare, per la qual cosa és
més logic pensar que bé latac es va produir de cara, com indica el processament
en el judici, o almenys des de la dreta, i no per darrere, la qual cosa permetia
la possibilitat de defensa de la victima, la qual no es trobava minvada per la



La mateixa argumentacio, ja en un context dassetjament sexual,
es detecta a la STS] MAD 3852/2009, on, malgrat entendre que «/ac-
tuacio de lencarregat és inadequada (...) per tal com és vexacié publi-
ca, i que el metge de la Seguretat Social indica que la lesié que pateix
lofesa deriva de lassetjament sexual i laboral en el treball», matisa que
«aixo constitueix un element més de prova» i que «és al jutge d’instan-
cia a qui correspon la valoracié del conjunt dels fets per deduir si sha
produit el presumpte assetiament sexual».

En aquest mateix sentit es pronuncia la STS] MAD 12155/2009:

«I encara que hi hagi sospites que lactor va dur a terme una con-
ducta greument inadequada en relacié amb la denunciant, aquesta
sospita no s’ha traduit en una plena conviccié juridica, i per aixo
no s’ha tingut per prou acreditats els fets imputats, i davant labseéncia,
en el relat factic, de fets provats dels quals es desprengui directament
lacreditacio de les imputacions realitzades, es considera que la solucié
a la qual arriba el jutge d’instancia és ajustada a dret, la qual cosa
porta a desestimar aquest submotiu.» Es dificil arribar a la plena con-
viccid quan, com acabem de dir, es treu importancia a la violencia
contra les dones i al seu testimoniatge.

I més encara quan, segons la STS] AND, de 29 de gener de 2005
(AS 2005 462), delaborada doctrina, es recullen les exigencies se-
glients per dotar de valor probatori la declaracié de la victima:

«(1) abséncia d’incredibilitat subjectiva derivada de les relacions
acusat-victima...; (2) versemblanga de les imputacions abocades; (3)
corroboracions perifériques de caracter objectiu, i (4) persisténcia en
la incriminacio, que, si és prolongada en el temps, no haura de tenir
ambigiiitats i contradiccions».

En aquesta linia, la STS] GAL 2467/2011, de 6 de maig
(AS/2011/1155), no sols no confia en els coneixements especials de
la victima, ni en els informes medics aportats per aquesta —precisa-
ment per haver estat emesos a peticié de la interessada (antecedent
de fet 6¢) —, sind que, a més, entén irrellevant la dada, no menor, que
la situaci6 d'assetjament per ra6 de sexe (encara que la senténcia par-

ingesta prévia de begudes alcoholiques, com es desprén de la troballa d’1,5 grams
dalcohol per cada 1.000 cmi’ de sang, analisi efectuada per I'Institut Nacional de
Toxicologia (foli 97), segons que indiquen els perits médics en lacte del judici,
sobretot si es té en compte la immediatesa de lagressié amb la forta discussié
verbal precedent, i que en casos anteriors havia degenerat en agressions fisiques».
Sentencia de Audiéncia Provincial de Madrid de 21 doctubre de 1992.
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li solament d’assetjament moral o mobbing contra la treballadora),
resultat d’incorporar-se al lloc de treball després d'un periode d'IT,
i de vacances —amb modificacié horaria- que la incapacita per po-
der seguir treballant en un altre lloc (pluriocupaci6), només l'afecti
a ella enfront de «36 sanitaris (metges, infermers i fisioterapeutes)
contractats per lentitat demandada que mantenen una situacié de
pluriocupaci6 per ocupar un altre lloc de treball per al Sistema Pu-
blic de Salut» (antecedents de fet 7¢&).

Fa poc aquest argument es torna a repetir a la sentencia del TS
2740/2011, de 8 de marg de 2012 (Sala social, Seccié 1a)** que inad-
met el recurs de cassaci6 per a la unificacié de doctrina, en un clar
assumpte dassetjament per rad de sexe, malgrat tractar-se com a
mobbing, i on consta: «Aquesta senténcia va arribar a la conclusi6
raonant que la demandant no havia aportat “el més minim indici” de
lassetjament atribuit a lempresa, ja que a la seva demanda es va limi-
tar a assenyalar que patia aquesta situacié fa sis mesos, i que l'agressio
consistia en una violéncia psicologica perllongada que ha conduit a
una situacié destranyament social en el treball, pero sense especificar
quines son aquestes actituds de violéncia que pateix; consta tnica-
ment un informe medic de data de 28/3/2009, en el qual es diu que
lactora va ser atesa en urgencies per sindrome ansiosa, i que aquesta
va referir al facultatiu que la va atendre que rebia maltractament psi-
cologic a la feina, assenyalant que el cap li deia “puta” barruda i que
no tenia educacio, entre altres expressions, sense que res d’aixo hagi
estat acreditat de cap manera. Amb posterioritat, l'actora ha tornat a
presentar una altra demanda origen de les presents actuacions i que
és practicament reproduccid de l'anterior, amb la mateixa pretensi6
de resoluci6 de contracte per mobbing, intentant ara remeiar el defi-
cit probatori del procés anterior amb laportacio denregistraments
efectuats en dates de 28/3 i 4/4/2009, que la sentencia ara entén que
van poder i van haver d’'incorporar-se a l'altre procés, i al qual afegeix
la baixa temporal de 16/9/2009 a 16/11/2009 per causa de fustigaci6
que diu l'actora que pateix». Per desgracia, no va prosperar el recurs
de cassaci6 per unificacié de doctrina, amb la qual cosa la pretensié
de la part actora va quedar sense resposta.

530 Senténcia del TS 2740/2011, de 8 de marg de 2012 (Sala social, Seccid 1a),
Recurs 2740/2011, ROJ ATS 4077/2012.



Enfront daquest tipus de pronunciaments judicials, cal destacar
altres senténcies que donen entitat al testimoniatge de testimonis di-
rectes de I'assetjament, o que argumenten clarament a favor del testi-
moniatge de la victima, donant mostres de coneixer la gravetat de la
violencia de génere i les seves manifestacions.

Aquest és el cas de la STS] AND 2163/08, de 20 de novembre de
2008: «En concret, la Sra. ..., DNI ..., manifesta haver treballat a 'hotel
durant la temporada 2003-2004 i haver sofert assetiament per part del
maitre, la qual cosa fa extensiva a algunes de les seves companyes; en
termes similars es manifesta la Sra. ..., DNI..., que declara haver tre-
ballat tres temporades a I'hotel.

Igualment, el Sr...., DNI...., que manifesta haver treballat a I'hotel
en la temporada 2003-2004, i el Sr. ..., DNL..., caixer del menjador,
declaren haver presenciat tocaments diversos al personal femeni per
part del maitre citat, o situacions de favoritisme respecte de determi-
nades cambreres».

En aquesta linia, la STS] Valéncia de 10 doctubre de 2007, AS
2007/1033, insisteix que «a ningii no se li escapa que les conductes que
deriven en una situacio dassetjiament sexual se solen mantenir ocultes
per part de lassetjador, que tracta dabordar la victima en moments en
qué aquesta estd sola i en situacio de desemparament» i que «per aixo,
tot sovint no hi ha testimonis directes dels fets denunciats; per aquest
motiu, en aquest tipus de processos son molt importants les actituds
dels qui declaren davant el jutge que presideix la practica de les proves:
les paraules utilitzades, la conviccié amb qué son relatats els fets, les
possibles contradiccions que es puguin produir».

El reconeixement de la gravetat dels suposits dassetjament sexual i
per ra6 de sexe, injustificables en tot cas, també es reflecteix a la STS] del
Pais Basc 1196/2008:

«Daltra banda, no saprecia cap circumstancia que atenui la gravetat i
la culpabilitat del seu incompliment, i no es pot valorar com a tal el fet que
lafectada no requeris assisténcia meédica o no hagués presentat dentincia
penal o laboral, o que haguessin estat companys sentimentals, ja que aixo
no desvirtua la relacio entre la conducta il-licita i lentorn laboral ni tampoc
justifica el comportament del demandant ni en redueix la gravetat.»

Igual que a la pionera —per anterior a la LOIEDH- STS]J de Gali-
cia, de 15 de setembre de 2005 (AS 2006/272), encara que de manera
excepcional en el gruix de sentencies analitzades, per la seva duresa
en la reprensi6 de la inacci6 de lempresari en les seves obligacions de
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prevencio i protecci6 de la seva plantilla —quan, a més, aquest conei-
xia lexisténcia dassetjament-, ordenant la indemnitzacié a la victima
perque «el titular de lempresa, tenint constancia de la situacié hostil,
intimidadora i degradant no li va posar fi ni va pretendre posar-hi remei
o pal-liar-la de cap manera (...) tret que per tal entengui la decisié que va
adoptar dacomiadar la mateixa treballadora aqui demandant».

Sens dubte aquests ultims pronunciaments jurisprudencials res-
pondrien, igualment, a la dinamica detectada, afortunadament, en
senténcies sobre violéncia de génere —encara que en el context de
parella- que han suposat passos endavant en el correcte abordatge
judicial d'aquesta xacra social.”!

31 Aquest és el cas de la sentencia de Audiencia Provincial de Jaén, seccid
segona, de 18 de gener de 2002, que condemna l'inculpat com a responsable
d’un delicte de maltractaments psiquics habituals, un altre damenaces i tres
faltes d’injuries lleus «fonamentalment per la mateixa testifical de la victima»,
exdona de lacusat, «que reuneix els pressuposits exigits jurisprudencialment per
atorgar-li credibilitat i validesa amb vista a constituir prou prova de carrec
per desvirtuar el principi de presumpcié d’innocéncia». Les frases pronunciades
per lacusat cap a la seva dona en diverses ocasions tals com «puta», «meuca,
«t’haig de ruixar amb gasolina», «t’haig de treure la vida», aixi com els diferents
episodis sistematics de violéncia fisica i psiquica durant el matrimoni i després
de la separacié —episodis, alguns, denunciats i condemnats— van crear «una
atmosfera irrespirable i un clima sistematic de maltractament». Aixi mateix, i
segons informes pericials, la victima «pateix la sindrome de la dona maltractada,
consistent en sensacio dangoixa, por, trastorns del son, entre daltres, apuntant
com a unic origen daquests els maltractaments fisics i psiquics provocats pel
marit». Senténcia de 18 de gener de 2002, de 'Excma. Audiéncia Provincial de
Jaén, Seccid 2a, sent-ne Ponent I'Tl-lm. Sr. José Requena Paredes.



7.2. Els mites sexistes en I'argumentacié cientificojuridica i
valoracio judicial de la violéncia discriminatoria de génere

Juntament amb la permanent desconfianga envers els coneixe-
ments especials de la victima d’assetjament sexual i per ra6 de sexe,
una altra de les qiiestions que preocupen en l'analisi jurisprudencial
és la constatacio darguments i apreciacions clarament sexistes sobre
lavioleénciailes seves caracteristiques i/o conseqiiéncies; shi detecten
els mites sexistes que tant han perseguit (i persegueixen) encara els
episodis de violéncia de genere en el context de parella. No debades
lassetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe no deixen de ser
formes de violencia de geénere fins i tot en I'ambit laboral. D’aquesta
manera, a la STS] CAT 8390/2008 no saprecia 'assetjament de la vic-
tima i es justifica la conducta de l'agressor a causa que estava «begut»
i al fet que 'agressio es dona en aquest context.

Ala STS] AS 1088/2008, de 25 dabril,”** es denuncia un assetja-
ment sexual amb agressio, i el Tribunal entra a analitzar la versem-
blanca del testimoniatge de la victima a través d’idees estereotipades
sobre les conseqiiencies de les agressions sexuals i el temps que en
opinié del Tribunal és el raonable:

«no és versemblant que lepisodi dassetjament sexual denunciat
tingués una durada de 35 minuts; que havent oposat resisténcia no
presentés després la més minima esgarrapada; que no és coherent
amb el seu relat dels fets, del qual es dedueix que no es tracta d'una
simple insinuacié o gest de contingut sexual, siné d’abusos sexuals
tals com tocaments libidinosos en pits i natges i intent de desves-
tir-la, que hagués acudit a la feina els dos dies segiients».

Aixi mateix, la sospita sobre I'agredida, que no sobre l'agressor, i el
control entorn de la seva activitat destaquen en gran manera:

«En el centre de treball, la major ocupaci6 del qual es produeix els
caps de setmana, especialment en ¢poca estiuenca, no es planxa més
que cada 10-15 dies; loperacié de planxat dels llengols, vanoves, etc.,
requereix 'ajuda d’una altra persona per doblegar les peces i intro-
duir-les doblegades a la “calandra” situada al soterrani; el dia 8-6-07
estava espatllada en concret la seva placa electronica i no s’hi podia

32 Senténcia dictada en el recurs de suplicacié6 num. 3687/2007, contra la
sentencia del Jutjat social nim. 3 d'Oviedo de 7 de setembre de 2007 (actuacions
543/2007).

307



308

planxar aquell dia per haver estat retirada dies abans per ser reparada
pel tecnic».

Sense oblidar-nos de la desconfianca afegida a la victima i al plus
de violencia de lempresari després d’haver-la agredit sexualment
(AH 2n.9):

«Lempresari havia consultat amb l'assessoria laboral que li porta
aquests temes la possibilitat d’acomiadar la treballadora deman-
dant ja al maig, perque des que se li negaven dies de vacances que
havia sol-licitat per gaudir a lestiu havia baixat el seu rendiment i
I'interés que posava a la seva feina; la Sra. Juliana li va aconsellar
esperar al venciment del contracte eventual de sis mesos de du-
rada, consell que va variar aquesta una vegada que la demandant
va passar a la situaci6 protegida d’incapacitat temporal (després de
lagressié sexual),”*® no atenent les trucades de lempresari sobre el
motiu i durada prevista de la baixa en resultar-li llavors més avan-
tatjos i economic a aquest acomiadar-la, perque la indemnitzacié a
que tenia dret no pujava a gaire import atesa la seva escassa antigui-
tat que, davant leventualitat d’'una baixa prolongada, haver de con-
tractar una altra persona per substituir-la quan sacostava lépoca de
més feina de l'any i no podent ell i la seva esposa fer-se carrec sols
de totes les feines de I'hotel».

Afortunadament, en aquesta ocasio, i tot i que el TS] d’Asturies
en lordre social no reconeix l'assetjament sexual i absol l'acusat,
tanmateix, el posterior pronunciament en lordre penal condem-
nant l'agressor —sentencia del Jutjat penal num. 2 d'Oviedo, de 23
doctubre de 2009- obliga a la revisié de la sentencia, dictant-ne
una de nova que integri els fets provats amb el contingut de la sen-

33 Observeu la cronologia des de lagressi¢ sexual fins al consegiient
acomiadament. 11 de juny l'actora va iniciar la baixa per incapacitat temporal
amb el diagnostic d’agressi6 sexual, situacié en la qual continuava a lagost del
2007. El dia 21 de juny de 2007 va ser acomiadada mitjancant comunicacié
escrita per «disminuci6é continuada del treball», i es reconeix en el mateix
moment i en un altre escrit per lempresa la improcedéncia de 'acomiadament.
Es posa a la disposicié de la treballadora la indemnitzaci6 legal, que no va ser
acceptada, perla qual cosa,amb data de 18 dejuliol, es va consignar judicialment,
juntament amb I'import de la liquidacié. Posteriorment, l'actora sol-licita amb
caracter principal la declaracié de nullitat dacomiadament per vulneracié
de drets fonamentals, aixi com l'abonament per indemnitzacié de danys i
perjudicis. La senténcia d’instancia, finalment, va declarar la improcedéncia de
Pacomiadament, absolent el condemnat Sr. Lucas.



téncia penal de referencia. Aixi es va pronunciar recentment el TS
en sentencia 4297/2011, de 9 de maig de 2011 (Recurs 2408/2008).

Pero, reprenent el fil conductor d’aquest epigraf, és paradoxal
que fins i tot quan les conseqiiéncies sadapten a lestereotip sexista
esperat, tampoc no hi ha garantia que saprecii 'assetjament sexual.
Aquest és el cas de la senténcia TS] d’Andalusia 596/2009. Els fets
recollits a la senténcia son els segiients:

«La Dra. Otilia va estendre informe de baixa a lactora el 22.04.05,
diagnosticant-se-li estrés posttraumatic, i va romandre en situacio
d’incapacitat temporal fins al 21.10.06, dictant-se Resolucié per 'INSS
el 26.04.07 (foli 14), per la qual se li reconeixia una prestacio d’incapa-
citat permanent absoluta, derivada de malaltia comuna, amb un 100
per 100 de la base reguladora de 537,37 €. Lequip de valoracié d’in-
capacitats, préviament a lanterior, havia dictaminat el 18.12.06 que
lactora patia estrés posttraumatic, derivat de malaltia comuna, que li
causava limitacions psiquiques.

Lactora va patir durant lany 2005, i posteriorment, ansietat i estrés
posttraumatic.»

Malgrat lacreditacié medica de les severes conseqiiéncies de
lagressio sexual soferta, la sentencia afirma no poder donar per acre-
ditada l'agressio sexual per apreciar l'assetjament sexual. En la matei-
xa linia, la senténcia TS] MAD 12114/2008 fins i tot recull en el relat
dels fets un informe d’assisténcia en un centre d’assisténcia a dones
victimes d'agressions sexuals; malgrat aixo, el Tribunal considera els
fets no provats i resol negativament, a més, amb una argumentacio6
indigent. En la comparativa amb les constants presentades en epi-
sodis de violéncia de génere en el context de parella, la senténcia de
Jutjat d'Instruccié num. 3 de Roquetas de Mar, de 26 de setembre de
2000, absol I'inculpat d’'una falta d'amenaces perqué «No ha quedat
acreditada la comissio de la falta damenaces que s‘imputa al denunci-
at, ja que les versions ofertes pels implicats son oposades, unit al fet que
la testifical practicada a instancies de la part denunciant no aclareix la
possible responsabilitat de 'imputat, siné que la buida, atés que mani-
festa que va anar a parlar amb la lletrada de I'Institut de la Dona i se
li va aconsellar que era necessaria una dentincia dels fets a fi de poder
prestar assisténcia i ajuda, fet aquest que, unit a lestreta relacié entre la
testimoni i la denunciant, revela que la dentincia va ser un instrument
per aconseguir la citada assisténcia».
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Si es pensa que en la majoria de les sentencies sobre assetjament
sexual el que es denuncia sén agressions sexuals greus, llavors sen-
téncies com aquestes deixen en la impunitat conductes discriminato-
ries que, com ja s’ha dit, no sols generen violencia i desconfianga en
el sistema a escala individual, siné també a escala social.

En la nostra linia de mostrar la idéntica seqliéncia argumentati-
va, amb un clar taranna sexista normalitzat, amb altres sentencies
que aborden altres episodis de violéncia de génere, encara que en
el context de parella, recuperem els arguments «cientificojuridics»
esgrimits per apreciar el «tractament significativament degradant»
de lagressor enfront de la dona, per a l'aplicaci6 de tipus agreujats, o
dassassinats enfront del delicte de lesions, que requereixen compor-
taments heroics de les victimes i un excés d’'imaginacié per part de
linterpret. Insistim en la connexi6 amb les constants denunciades en
els suposits de violencia de genere en el context de parella.

Pot servir dexemple il-lustratiu la senténcia del TS de 21 de febrer
de 1998 que diu aixi: «I respecte a l'agreujant del nim. 5 del mateix
article (article 180 CP), si que és cert que va posar un ganivet que va
agafar de la cuina en el pit de la dona i que el va fer servir per tallar la
roba que aquesta duia, pero no consta, en canvi, que fos un mitja pe-
rillés susceptible de causar la mort o les greus lesions que es descri-
uen en els articles 149 i 150 del mateix codi, ni tampoc que l'utilitzés
contra la dona, sind que el va deixar, després desquingar-li el vestit,
sobre la tauleta propera sense fer-lo servir, per la qual cosa falta el
requisit del seu efectiu us per a l'agreujament. (...) I en el cas present,
encara que el grau de violéncia emprat per 'agent hagi estat qualificat
pel Tribunal d’Instancia com a sobredimensionat i innecessari, no
apareix que lexcés presentés aspectes que fossin especialment vexa-
toris per a la dignitat personal de I'agreujada ni que fos sotmesa, amb
la utilitzacié de cordes per immobilitzar-la que en els fets es descriu,
en un tractament significativament degradant».

Els aspectes valoratius del treball judicial es fan palesos de mane-
ra diafana en els episodis de violéncia de genere, ja sigui en lesfera
privada com en la publicolaboral, on els conceptes juridics indeter-
minats sén desenvolupats i completats a partir de la configuraci6
ideologica de I'interpret, no ali¢ a un univers simbolic on el génere
estableix els rols de 'home i de la dona, més enlla de la seva capacitat
i potencialitat. Igual que en suposits dassetjament sexual i assetja-
ment per ra6 de sexe, on l'intérpret valora i entén no versemblant



que després de sofrir un episodi d’'assetjament sexual no presentés la
més minima esgarrapada i que fins i tot acudis a la feina els dos dies
segiients —STS] AS 1088/2008-, la mateixa consigna es repeteix en
no admetre l'abts sexual d'una menor dedat, per no donar credit al
seu testimoniatge.

A tall dexemple d’aquests esfor¢os imaginatius que l'interpret ha
de fer, esmentem la senténcia de 28 de mar¢ de 1994, del Jutjat penal
nim. 31 de Barcelona, que es pronuncia de manera diafana: «Costa
de creure que dos dies feiners (la menor anava a lescola) del mes
de gener de 1992, entre les vuit i dos quarts de nou del mati, en un
conegut vago de metro que es dirigeix des de lestaci6 de la Sagrada
Familia cap a lestacié de 'Hospital Clinic (passant per les tan con-
corregudes estacions de Verdaguer i de Diagonal), un home es pugui
asseure al costat d'una menor, passar-li la ma per lesquena i tocar-li
el cul i els genitals sense que ningu, absolutament ningu en el vago,
excepte la menor, reaccioni. Costa també de creure que Iinica re-
accié de la menor fos baixar a lestacié segiient per canviar de vago
i buscar una senyora que, en certa mesura, la protegis. Pero costa
encara més de creure que l'agressor, a sobre, la perseguis fins a l'altre
vago, baixés a la mateixa estacié i la seguis fins a lexterior sense que
ningu fes res».**

Identiques dificultats es detecten per reconeixer la discrimina-
ci6 en suposits dassetjament sexual. D’aquesta manera, la STS] AR
143/2009 resumeix la situacio produida de la manera segtient:

«Que el passat dia 2 de setembre, i amb motiu de desplagar-se len-
carregada del seu centre de treball a una reunié convocada per la di-
reccio de lempresa, al cap de poc temps dabandonar aquesta el seu lloc
de treball vosté va fer comentaris despectius cap a ella en preséncia dels
seus companys: “Aquesta ara la hi deu estar mamant sota la taula al
cap i després se’l tirara...”».

% Aquesta situacié d’«incredulitat» esdevé especialment dramatica quan
es tracta d'abusos sexuals a menors dins de la llar, sobretot tenint en compte
algunes dades sociologiques oficials: el 85% dels casos d’abus sexual a menors
es produeixen a la mateixa familia segons Assumptes Socials. Segons els serveis
especialitzats de la Junta dAndalusia sobre aquest tema, sestima que tres de
cada deu nens amb edats compreses entre els nou i els disset anys sén victimes
d’abus sexual i, entre ells, el 62% correspon a nenes. De la mateixa manera, les
agressions son reiterades en el 70% dels casos. El silenci que es manté pel que
fa a aquests delictes impedeix que es reveli la veritable magnitud del problema.
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Malgrat aquestes paraules, el Tribunal no estima procedent I'aco-
miadament empresarial del treballador, que, davant de testimonis, va
dir aquesta frase i per aixo afirma que:

«No tot incompliment del contracte per part del treballador és cons-
titutiu dacomiadament, sind tan sols quan es produeixi de manera
“greu i culpable”, sent exigible que la conducta sancionada es reveli
“maliciosa”, és a dir, a través d“actes voluntaris” que denotin una “in-
tencionalitat o omissio culpable... (imputable) a una voluntat retor¢a-
da” del seu autor (STS de 16-6-1965 i 5-5-1980), ja que la gravetat de
la sancié de qué es tracta, lacomiadament, obliga a una interpretacio
restrictiva, amb la imposicié consegiient duna altra sancié de menor
transcendeéncia si de lexamen de les circumstancies concurrents resulta
que els fets imputats, si bé poden ser mereixedors de sancid, no ho son
de la més greu... Aixi cal ressaltar per a la valoracié de la falta comesa
la seva entitat, aixi com les circumstancies personals i de tipus professi-
onal del seu autor, pel clar matis subjectiu que la caracteritza».

De nou la ignorancia de la Llei d’igualtat és clara, perd també ho
és la de I'Estatut dels Treballadors que qualifica clarament, en el seu
article 54.2, l'assetjament per ra6 de sexe de discriminatori i de falta
greu. Desconeixement i insensibilitat entorn de les manifestacions de
la violencia de génere, a 'ambit individual o sociolaboral, sén cons-
tants detectades en bona part de les sentencies analitzades.

Pero si trobem especials dificultats fins i tot en sentencies que
tracten episodis dassetjament sexual, el problema sagreuja quan
tractem, a més, de suposits d’assetjament per rad de sexe, tenint en
compte lenorme insensibilitat entorn d’aquest assumpte, i la violen-
cia normalitzada que sexerceix sobre la dona treballadora i sobre
lentorn laboral. En aquest sentit, a la STS] de Galicia 5815/2011, de
21 de desembre (AS/2012/75), o sentén que la dona ha magnificat
les normals discrepancies de treball, amb la qual cosa «ho ha viscut
com un auténtic assetjiament a la seva persona. Pero no és aixo el que,
racionalment, pot derivar dels fets declarats provats, en els quals no
consten provats insults, vexacions, critiques o demérits professionals
o de la vida personal, conductes més tipiques dassetjament moral -
que si que es van al-legar a la demanda rectora dactuacions, pero que
el jutge d’instancia no va considerar acreditades (...)»; o es banalitza
cadascun dels actes hostils cap a la seva persona, retraient-li (qiies-
tionant-la, malgrat ser la victima) la seva actitud. En aquest sentit,
«lempresaria demandada, el Sr. Alonso, Sr. Celestino o la demandada



Carmela no actuen de manera individualitzada contra la demandant,
siné que actuen dacord amb les seves funcions i els problemes amb la
demandant existeixen perqué els departaments estan relacionats; pero,
on és la fustigacié de qué parla?, si no volia el nomenament I'havia
d’haver rebutjat, si lacusen de saltar-se el cap és perqué alguna vega-
da ho ha fet en dirigir-se al director o al president; no hi ha prova del
que diu que va dir el Sr. Celestino a la Sra. Carmela que volia el seu
carrec, la revocacio del salari va ser per motius de desquadraments
pressupostaris; que no formés part en la contractacié de dos interins no
suposa ni descrédit ni minusvaloracié de la seva capacitat. I el fet que
la Sra. Carmela no li remeti el BOE amb una informacié determinada
tampoc no és assetjament, malgrat les seves queixes al director que no
van ser contestades, sense donar-los importancia, i iniciant un procés
d’IT als tres dies» (antecedent de fet 3r). Tot aixod malgrat que aquesta
situacié hostil sorgeix a partir d’«un exemple de llibre», tal com as-
senyala la mateixa sala, com és una ruptura de la relaci6 sentimental
prévia haguda amb el superior, i de la negativa de l'actora a seguir-hi
mantenint relacions sexuals. No és estrany que el Tribunal no admeti
ni l'assetjament per rad de sexe i menys encara l'assetjament sexual,
ja que «la demandant no acredita la suposada agressio soferta el 2005,
ni la pretensio de recuperacio dels favors sexuals, ja que el dibuix no es
pot imputar al demandat i els missatges son tot menys assetjadors, la
relacio damistat o dalguna cosa més, si existeix, és admesa i no hi ha
en cap moment rebuig, ni explicit ni implicit, perqué els missatges son
contestacié als que ella envia i dels quals desconeixem el contingut, la
qual cosa si que podria revelar el rebuig» (antecedent de fet 4t).

D’aquesta manera, com hem observat, en algunes senténcies sata-
ca la veracitat del testimoniatge de les dones argumentant que, amb
posterioritat a I'agressid, es donen conductes que no corresponen «al
que sespera que faci una victimar, partint sens dubte de consignes i
premisses sexistes, que atribueixen el rol que ha de ser exercit per la
dona assetjada, i els marges dels quals no ha de sortir. A la STS] CL
6423/2008 de Valladolid, s'utilitzen com a arguments de descredit
elements «com fer-se una foto junts» en un sopar de feina per destruir
la veracitat del testimoniatge de la victima. A la STS] CLM 3778/2010
(Albacete) s'insisteix que la demandant en un suposit d’assetjament
sexual va ballar amb el suposat assetjador durant el sopar de Nadal. A
la STSJ AND 8276/2009 sesgrimeix lenviament de dos SMS de pesar
a l'agressor, en assabentar-se que I'havien acomiadat.
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I és que parlem d’una violencia afegida, i normalitzada, envers les
dones treballadores, que, al seu torn, han de suportar estoicament
els abusos propis «cap al seu sexe», sense possibilitat de defensa. En
aquest sentit, i confirmant el caracter masclista i subordinador de
les relacions laborals, destaca la STS] de les Illes Canaries 700/2011,
de 16 de maig (AS/2011/2641), on, malgrat la gravetat dels fets que
s'hi relaten, que confirmen l'assetjament sexual d'un treballador cap
a una companya, recull aixi mateix en els antecedents de fet el com-
portament dels col-legues de lempresa animant-lo i solidaritzant-se
amb l'agressor, una vegada acomiadat.

Textualment: «SETE: Els fets denunciats per Salomé a lempresa no
han estat esporadics, en canvi shan estat succeint en el temps. Per a
alguns treballadors era conegut el tracte que Luis Francisco dispensava
a Salomé, si bé per a alguns es considerava que hi havia un cert grau de
confianga entre ells i per a daltres que era una forma habitual entre els
treballadors de lempresa fer aquest tipus de “bromes” a les companyes
de feina. VUITE: Com a conseqiiéncia de tals fets i per evitar possibles
represalies per part dels treballadors dOPCSA, lactora va ser traslla-
dada de lloc de treball per lentitat ocupadora CLECE, la qual cosa ha
estat oportunament notificada per aquesta a OPCSA. NOVE: Al cap de
dues o tres hores que es va notificar a lactor la carta dacomiadament,
es va produir una aturada a tota lempresa en solidaritat amb Luis
Francisco».

Afortunadament, a la senteéncia, la sala estima que hi havia ele-
ments probatoris més que suficients per evidenciar lexisténcia d’'una
violacié dels drets fonamentals de 'actora, i «les apreciacions perso-
nals de la jutge obtingudes a la vista de les proves practicades en la
seva preséncia —especialment confessio i testifical- sén practicament
insubstituibles a lefecte de prendre una decisio».

De tota manera, la constant en la lectura de bona part de les sen-
téncies que tracten denuncies per assetjament sexual col-loca la dona
assetjada en un paper for¢a incomode, tractant de rastrejar la ver-
semblanca del testimoniatge de la victima, i tot aixd malgrat que hi
ha, com déiem més amunt, altres proves pericials o lexterioritzaci6
clara i objectiva de l'assetjament practicat.

D’aquesta manera, a la STS] CLM 3778/2010, es recull textual-
ment el contingut dels missatges de contingut sexual enviats a l'as-



setjada, aixi com dels missatges multimedia de la mateixa naturalesa,
que incrementen la severitat sexual a mesura que evoluciona la rela-
ci6 professional. Entre aquests missatges, consten:

«M’has deixat amb les ganes de fer-te un petdé; com magradaria
que a tu et passés el mateix; aquesta nit somio amb tu»; «No vols res
amb mi, ni em contestes; dacord»; «Quines ganes tinc destar amb tu,
digues-me alguna cosa»; «Com m’hauria agradat fer lamor amb tu, jo
crec que jo a tu no tagrado com a home i tu a mi em faries molt felic»;
«Només de veure’t sem posa dura; faria lamor amb tu ara mateix; em
poso a cent solament de pensar-hi; contestam»; o «Se’t nota en els ulls
que et falta una titola que et faci sentir i aquesta solament la tinc jo,
pero el teu orgull no et deixa», entre d’altres.

Malgrat el contingut, obvi i diafan, de caracter sexual, i malgrat el
rebuig permanent de la victima, exterioritzat continuament de ma-
nera gairebé heroica per l'assetjada, tal com sobserva en els mateixos
missatges enviats per l'assetjador: «No vols res amb mi, ni em con-
testes; dacord»; «Soc a la botiga i només de pensar en tu estic com un
toro. Quina llastima que tu no tinguis ganes de mi»; «Podriem gaudir
els dos com bojos pero tu no estas preparada»; «<Em tens abandonat»;
«Molt bé, perd no et preocupis que no passa res. Jo m’he passat de la
ratlla, no havia d’haver-te dit res. No tinc cap dret a espatllar un ma-
trimoni. Perdona’m, dacord, no et tornaré a molestar més», i malgrat
I'informe medic del servei de Neurologia de 'Hospital Universitari
de Guadalajara que acredita I'increment de la seva discapacitat en
un 75% per la situaci6é dassetjament, aixi com el de la Inspecci6 Pro-
vincial de Treball i Seguretat Social de Guadalajara que confirma la
situacid greu d’assetjament sexual patida, sorprenen les paraules de la
psicologa forense, incredula i sospitosa del testimoniatge de la victi-
ma, pero al seu torn —i aixo és el més greu— normalitzant la violencia
contra ella. D’aquesta manera, tal com es recull aAH 8, «Fa un relat
detallat i ple dexpressions de fastic i rebuig de l'incident esdevingut
a Phabitacié dels soterranis del treball equiparable al duna persona
sense experiéncia sexual prévia als fets o posseidora a nivell cognitiu
dun codi molt rigid respecte a la moral sexual». D’aquesta manera, i
segons I'informe forense, té «Fixacio a nivell cognitiu en lagressio a la
seva integritat moral, i a la sensacio de fastic i rebuig fisic que sassocia
a intranquil-litat».
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Aquesta valoraci6 forense sembla partir de la tesi de la recomana-
ble acceptacié de relacions sexuals, encara que no es desitgin, ja que
altrament o sés inexperta sexualment parlant, la qual cosa ha de ser
patologica, o sés «estreta» i/o «frigida».

Finalment la demanda per assetjament sexual no prospera, tot i
que es conclogui a I'informe de la Inspeccié Provincial de Treball i
Seguretat Social de Guadalajara, de 27-07-2009, «que s’ha produit
una situaci6 d’assetjament sexual en el treball per part del cap de cai-
xes (...) cap a la treballadora (...), en qué concorren tots i cadascun
dels elements o requisits que permeten descriure aquesta situacio:
subjecte actiu assetjador: responsable de caixes i superior jerarquic
de la treballadora. Subjecte passiu victima: caixera de supermercat.
Ambit: laboral, entorn de treball i durant la jornada. Conducta: de
naturalesa sexual. Lempresari ha infringit els articles 4-2-e LET, i els
article 7 i 48 de la Llei organica 3/2007, de 22-3, per a la igualtat efec-
tiva de dones i homes (folis 123-125 i bloc III de demandant)».

Tota aquesta realitat reclama latenci6 cap al paper de dues ins-
titucions fonamentals en leradicacié depisodis de violencia contra
les dones en I'ambit laboral. Ens referim a la Inspeccié de Treball i a
la responsabilitat empresarial, ja sigui administrativa (sancid) civil
(indemnitzadora i reparadora), més enlla que sigui o no el subjecte
actiu assetjador.

Aixi mateix, la urgéncia d'incorporar la metodologia de genere en
la formaci6 dels diferents responsables que intervinguin en el proce-
diment obert, judicial o extrajudicial, arbitrat i escollit per la victima
d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe —operadors juri-
dics, perits forenses, mediadors, agents sindicals...— és, sens dubte,
una assignatura encara pendent en la lluita per la igualtat efectiva de
la ciutadania.



8. La responsabilitat de I'incompliment del treballa-
dor i de ’empresari

Pel que fa a la doble responsabilitat tant del treballador™® que as-
setja com de lempresari, tant directament com indirectament, men-
tre que ha de procurar que les condicions laborals en les quals es
trobi la seva plantilla siguin les més adequades i beneficioses, hem de
recuperar el contingut normatiu de l'article 54.2 ET, modificat per la
LOIEDH, aixi com els articles 8.13 i 8.13 bis de la LISOS.

Pel que fa al primer, recordem que: «Es consideraran incompli-
ments contractuals:

g) Lassetjament per rad dorigen racial o étnic, religié o conviccions,
discapacitat, edat o orientacio sexual i lassetjament sexual o per rad de
sexe a lempresari o a les persones que treballen a lempresa.»

En aquest sentit, les senteéncies analitzades sorprenen per activar
com a causa dacomiadament no pas l'assetjament sexual o per ra6
de sexe (article 54.2.g) malgrat que quedi acreditat, siné altres vies,
com les ofenses verbals o fisiques, recollides a l'apartat c). Alguns
d’aquests pronunciaments judicials mereixen ser esmentats. D’aques-
ta manera, les STS] AND 13393/08, la STS] CAT 3922/08 i la STSJ
CAT 14093/08, en teorics suposits dassetjament sexual, s'inclinen
per l'acomiadament per ofenses verbals o fisiques. El mateix argu-
ment es detecta a les STS] d’Arag6 143/09 i la STS] EXT 881/09, en
suposits clars d’assetjament per rad de sexe.

Pel que fa a la responsabilitat empresarial®* i a la qualificacié com a
faltes molt greus les comeses per assetjament sexual i assetjament per
ra6 de sexe, destaca lescassa referencia als articles del text refés de la
Llei sobre infraccions i sancions en lordre social reformats per la Llei
organica 3/2007. No debades, a lestudi abans citat del CGPJ*¥, només

% Encara que la valoracié de la doctrina judicial analitzada en aquesta part
del nostre estudi se circumscriu a lentorn laboral, hem d’al-ludir també a altres
pronunciaments judicials dictats en altres entorns, com és el cas de la prestaci6
de serveis. En aquest sentit, vegeu la STSJ de Catalunya de 4 de juliol de 2009
(rec. 477/2009).

36 Vegeu STS de 20 de setembre de 2007 (rcud. 3326/2006) i STS de 15 de
desembre de 2008 (rcud. 178/2008) fundada en la STC 74/2007.

37 DA, Estudio sobre la aplicacién de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, op. cit., 2011.
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es van trobar cinc senténcies que fessin al-lusié al reformat article 8.13
i 8.13 bis, que tipifica com a infraccions «molt greus» les conductes
constitutives d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe. Recor-
dem la redacci6 de l'article 8.13 i 8.13 bis de la LISOS, amb la matisaci6
sobre la necessitat que el conegui lempresariat (sense que adopti les
mesures necessaries per impedir-ho) en els casos d'assetjament per ra6
de sexe, i no en assumptes referits a assetjament sexual.

Recordem que l’article 8 LISOS qualifica com a infraccions molt
greus, entre daltres:

13. Lassetjament sexual, quan es produeixi dins de lambit a que
arriben les facultats de direccio empresarial, sigui quin en sigui el sub-
jecte actiu.

13 bis. Lassetjament per rad dorigen racial o étnic, religio o convic-
cions, discapacitat, edat i orientacié sexual i lassetjament per rad de
sexe, quan es produeixin dins de lambit a qué arribin les facultats de
direccio empresarial, sigui quin en sigui el subjecte actiu, sempre que,
havent-ho sabut lempresari, aquest no hagi adoptat les mesures neces-
saries per impedir-lo.

Les STSJ CAT 8390/08, STS] ICAN 2888/09, STS] CANT 415/08
i STSJ ICAN 1452/08 ho esmenten, en un marc dassetjament sexual,
ila STS] CLM 2638/09, ho fa abordant un suposit d’assetjament per
rad de sexe.

Sobre aquest tema, l'abans citada STS] AND 13393/2008 afirma
que «la conducta dels demandats Sr. Luis Angel i Sr. Jesus Miguel és
clarament constitutiva d'assetjament moral en el seu vessant d'assetja-
ment sexual, per la seva actitud activa, realitzant actes de fustigacié a
la treballadora, ila conducta del seu pare, titular de lempresa Comer-
cial Prieto Decoracidn, S.L., és una conducta d’assetjament laboral,
ja que amb la seva conducta omissiva i permissiva amb les accions
dels seus fills va obligar la treballadora a suportar unes condicions de
treball incomodes, humiliants i injustes, sense que la relacié patern-
ofilial que el vinculava als assetjadors justifiqui I'incompliment de les
obligacions que, com a empresari, té envers la treballadora, que no es
limiten a pagar-li el salari, sin6 a facilitar lexercici», i no obstant aixo
no al-ludeix a la LISOS, ni en fa esment.

Meés recentment, la STSJ de les Illes Canaries 700/2011, de 16 de
maig (AS/2011/2641), si que al-ludeix a la responsabilitat del tre-
ballador, qualificant-la de falta molt greu, causa dacomiadament
disciplinari per part de lempresa, i reconeixent-ne la procedéncia i



proporcionalitat. «Establert l'anterior, és evident que l'actuacié del
treballador acomiadat constitueix una infraccié molt greu dels seus
deures laborals qualificable com a agressi6 verbal de naturalesa sexu-
al (assetjament sexual) a una companya de treball, que, en atenci6 al
principi de proporcionalitat que ha de regir la individualitzacié de la
sancid, porta aparellada (com a falta molt greu) I'acomiadament en
aplicacio del que disposa l'article 54 paragraf 2n lletra g) de I'Estatut
dels Treballadors».

No obstant aix0, sorprén que, fins i tot en aquelles escasses sen-
téncies on es qualifiquen com a faltes molt greus els suposits tractats,
la «infraccié saprecia en el seu grau minim en haver dut a terme
lempresa, encara que de manera insuficient (...), una investigacio
una vegada posada en el seu coneixement la situacié denunciada».
Aquest és el cas de la STS] AND 2163/08, de 20 de novembre de
2008, que va seguir el Recurs de suplicacié 1833/2008. Segons els fets
provats, recollits a la senténcia del Jutjat social de Malaga de 26 de se-
tembre de 2006 i novament a la STS] AND 2163/08 de 20 de novem-
bre de 2008: «De les actuacions es desprén que lempresa no sols ha dut
a terme una investigacio insuficient sense la preséncia o lassessorament
dels representants dels treballadors en el transcurs daquesta, siné que
ha fet cas omis del requeriment formulat a la reunié mantinguda amb
la que subscriu i la cap d’Inspeccié de Treball sobre la necessitat, ateses
les caracteristiques del tema plantejat, i tot el que antecedeix, d’haver
perseverat en la investigacio iniciada (cal tenir en compte que es poden
produir rebuigs en les respostes obtingudes entorn de situacions com la
plantejada, en relacié amb presumptes pors de perdre un lloc de treball
atesa la situacié actual del mercat laboral)». Sadjuntava un informe
de la Inspeccié de Treball que confirmava la situacié d’assetjament
sexual sofert per diverses treballadores (dues denunciants), i el resul-
tat va ser la condemna a lempresa a abonar-los una indemnitzacié
a ambdues victimes de 12.000 euros. Pero les assetjades, davant de
tanta tolerancia a la violéncia per inaccié de lempresa, es van veure
obligades a abandonar el lloc de treball amb un quadre confirmat de
depressio i ansietat.

No obstant aix0, la constant detectada a la majoria de les senten-
cies és el reconeixement d’actuacié diligent per part de lempresa amb
tan sols l'activacié del protocol d'actuacié en situacions d’assetjament
i violencia que habitualment es recomanen a les guies d’actuacié pre-
ventiva i que es recullen a 'acord europeu sobre assetjament i violén-
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cia en el treball, tot i que, com és el cas tractat a la STS] PV 946/2011,
de 5 d’abril (AS/2011/2157), lempresa posteriorment hagi acomiadat
la treballadora, aixo si, al-legant raons d’ineficiéncia professional; o
fins i tot, en el cas més greu de la STS] CAT 7641/2011, de 24 de no-
vembre (AS/2012/40), havent entes la Inspecci6 de Treball (A.H. 2n
19) que lempresa va incomplir el que preveuen els articles 14. 15.1g)
i16.2 b) de la Llei 31/1995, de 8 de novembre (RCL 1995/3053), de
prevencio de riscos laborals, per la qual cosa va aixecar una acta d’'in-
fraccié (per lesio soferta durant el temps i lloc de treball) i va realitzar
la proposta de recarrec de prestacions.

Finalment, el TSJ] Catalunya dictamina i matisa «la confirmacié
de la declaracié dextincio de la relacié laboral i fixacié de la indem-
nitzacio corresponent a favor de lactora, si bé es deixa sense efecte la
condemna per vulneracié de drets fonamentals imposada a lempresa
demandada i a la persona fisica que hem dabsoldre de la pretensio
deduida contra ella, sense necessitat dentrar a conéixer el recurs de
lactora destinat en un sol motiu de censura juridica a interessar més
indemnitzacio per vulneracio de drets fonamentals, indemnitzacié que
ara es deixa sense efecte, ja que, com que la indemnitzacié de danys
i perjudicis va indissolublement unida a lapreciacié de la vulneracio
d'un dret fonamental i no a lexclusiva extincio de la relacio laboral per
incompliments empresarials greus, segons que té establerta la doctrina
jurisprudencial (STS d’11.3.04, R] 2004, 3401), una vegada descartada
lexisténcia de lassetjiament o mobbing, tampoc no hi concorre el titol
juridic que, si escau, podria servir de fonament a la citada indemnit-
zacié» (FJ 3r).

En resum, «lempresa disposa d’'un protocol de prevencié contra
lassetjament» (A.H. 2n 16.), i a més malgrat que «estimem, segons la
redacci6 de fets de la sentencia, que efectivament hi ha uns atacs a la
dignitat de la treballadora que s'integren en els pressuposits de l'arti-
cle 50, apartat c) de I'IT (RCL 1995, 997) en haver sofert per part de
la persona fisica demandada crits i vexacions com els que es relaten
a I'inalterat fet vuite de la senténcia. Aquesta conducta autoritaria i
abusiva constitueix un atac a la dignitat personal i professional de la
treballadora demandant» (FJ 3r). No obstant aixo, no prospera las-
setjament laboral.

No sentén la decisid, quan, a més, safirma en els fets provats «que
s’han arribat a produir crits, situacions de tensid gratuita, vexacions i
clares maniobres dassetjament laboral, quan la signataria i la seva fei-



na a lempresa, de més de 22 anys dantiguitat en la prestacio de serveis,
mai no havien tingut cap problema ni queixa per part de cap dels seus
directius» (HP 2n 14). Argumentacid, motivacio, conclusié i decisi6
judicial no sempre, com veiem, es donen la ma.

En aquesta mateixa linia, vegeu també la STS] MAD (secci6 5a),
de 21 de juliol de 2009, on no sols lempresa no va adoptar mesures
disciplinaries envers l'assetjador, ni va acceptar la peticié de trasllat 321
de l'agredida, sin6 que va optar per acomiadar-la disciplinariament,
acomiadament, insistim, clarament nul segons la LOIEDH.






VI. Conclusions

Genere i violéncia sén dos conceptes vinculats que es retroali-
menten mutuament. No es compren la violencia contra les dones en
cap de les seves manifestacions, si no és tenint en compte el concepte
de génere, és a dir, els estereotips socioculturals associats al seu sexe i
perpetuats a través d'un complex procés socialitzador.

Lassetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe son, sens dub-
te, un bon exemple de la violéncia que pateixen les dones en 'ambit
laboral (també fora dell, encara que no ho reculli la llei), i de la seva
normalitzacié per part dels qui lexerceixen, i fins i tot dels qui la
suporten. Pero, a més, en un marc de crisi economica severa, la situ-
aci6 de vulnerabilitat especial de les dones en les relacions de treball
apunta la urgencia d’activar tot un complex mecanisme de prevencio,
detecci6 i sancié d’aquest tipus de violeéncies, amb I'anim de dissua-
dir que es duguin a terme, pero també d’apostar pel respecte de la
igualtat efectiva de les treballadores i els treballadors, en un marc
saludable de competéncies laborals.

I és que l'assetjament sexual i sexista a lentorn laboral comporta
conseqiiéncies negatives no sols per a qui el pateix en primera per-
sona, sin6 també per a lempresa i la resta de personal que confor-
ma la plantilla que comprova, sense poder-hi fer res, la inaccié de
lempresariat responsable de la salut dels seus actius humans. Sabem
que l'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de sexe tenen efectes
devastadors en el clima laboral. No podem oblidar que I'assetjament
sexual i l'assetjament per rad de sexe en el treball perjudiquen greu-
ment tant la salut de les persones treballadores com el funcionament
mateix de lorganitzacié empresarial. D’'una banda, la victima d’asset-
jament nota ressentida la seva salut fisica i emocional, perd confianca
i autoestima, i aixo condueix a lestancament de la seva carrera pro-
fessional. Segurament la persona afectada dimitira o sacollira a una
baixa per malaltia. D’altra banda, lempresa es ressent de la seva baixa
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productivitat i rendibilitat, mentre que un recurs huma preparat i
potencialment efica¢ queda neutralitzat per les continues agressions
sexuals i sexistes en les relacions laborals horitzontals (assetjament
ambiental) i/o verticals (bossing). La productivitat es redueix en ha-
ver de treballar en un clima que no respecta la integritat, dignitat i
igualtat de les persones i tot plegat repercuteix en la motivacié labo-
ral. I és que, si les empreses volen ser rendibles i competitives, han de
desenvolupar i potenciar un clima i un entorn laboral que respecti els
drets humans i la dignitat de les persones que hi treballen. Aquesta
actitud de tolerancia zero envers l'assetjament sexual i sexista resulta
un factor essencial per al seu creixement i sostenibilitat.

Aquesta responsabilitat empresarial entorn de suposits de violén-
cia sexual i sexista es planteja, doncs, no sols si fos lempresariat qui
executés l'assetjament en si, sind de manera indirecta, per tal com: en
primer lloc, es tracta d'un comportament indegut del treballador del
qual ha de respondre; en segon lloc, perqué constitueix un risc per a
la salut i la seguretat dels seus treballadors, d’aqui lobligacié de vet-
llar perque el marc laboral de la seva plantilla sigui el més saludable
possible, i en tercer lloc, perque, a més, constitueix un abus de poder,
i és responsable de I'is indegut de lautoritat que hagi delegat.

No obstant aix0, quan parlem de responsabilitat i compromis
serios per la igualtat efectiva de la ciutadania en I'ambit laboral, no
sols pensem en el sector empresarial, que, sens dubte, ostenta un lloc
fonamental. El paper dels actors socials, de la Inspeccié de Treball,
de l'administracid, sense oblidar-nos del poder judicial, resulta fo-
namental en l'aposta per eradicar la violéncia de genere en les rela-
cions de treball, ja que, altrament, I'anormal (normalitzat) funciona-
ment del sistema provocaria en les seves victimes una nova agressio,
aquesta vegada des de les institucions i des del procediment formu-
lat en teoria per eradicar-la. Parlem de la victimitzacié secundaria i
eludir-la requereix una sensibilitat especial, una conscienciaci6 i un
compromis serids amb la igualtat efectiva, i una formacié no menor
en genere, dels operadors socials i juridics responsables de la seva
aplicacié per evitar que les mesures legislatives i politiques adopta-
des per eradicar l'assetjament no quedin impedides, obstaculitzades
o minorades per una deficient interpretaci6 del seu contingut i la
seva potencialitat.

Aix0 obliga a tothom (interlocutors socials, empresariat, Inspec-
ci6 de Treball, administracid, perits forenses, poder judicial...) a en-



tendre per que existeix 'assetjament sexual i l'assetjament per raé de
sexe; com se senten les dones que el pateixen; quines son les seqtieles
de la violencia sexual i sexista en el treball; sense oblidar-nos que
es parteix d’'un marc d’'incomprensi6 social que n'ha normalitzat, en
part, el seu us.

Sens dubte, el primer pas consisteix a buidar qualsevol dubte so-
bre en qué consisteix l'assetjament sexual i 'assetjament per rad de
sexe, com a formes d’assetjament discriminatori. Aixo, al seu torn,
obligaria a diferenciar 'assetjament discriminatori del que no ho és
(assetjament moral), aixi com a diferenciar l'assetjament discrimi-
natori per rad de sexe de l'assetjament discriminatori per altres cau-
ses, és a dir, origen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat,
edat i orientacid sexual. I totes aquestes complexes equacions, amb
incognites sense aclarir semmarquen en una trama de relacions de
desequilibri de poder que dificulten, si no impossibiliten, el reconei-
xement de les conductes d'assetjament sexual i assetjament per rad
de sexe en no tractar-se de conductes concretes sobre les quals hi
hagi consens.

Per tant, lesfor¢ de comprensi6 del procés i de delimitacié de fi-
gures no és una cosa que es resolgui amb la simple lectura de la Llei
d’Igualtat, ni amb el trasllat automatic de les pautes interpretatives
seguides per la jurisprudéncia constitucional (STC 224/1999) o les
directives comunitaries. Exigeix entendre que tant l'assetjament se-
xual com lassetjament per ra6 de sexe sén mostres de la desigualtat
estructural de les dones envers els homes en I'ambit laboral i que, per
tant, no es poden extrapolar les consignes del generic assetjament
moral individual a lassetjament sexista o de génere estructural, ja
que satempta contra el nucli essencial i el fonament dels drets hu-
mans més basics: la igualtat i la dignitat.

Entesa aquesta premissa, és just valorar el gran esfor¢ de concep-
tualitzacio i de garantia dels drets, al voltant de I'assetjament sexual i
lassetjament per rad de sexe, que ha dut a terme la LOIEDH el 2007, i
la Llei de mesures de protecci6 integral contra la violéncia de génere,
del 2004, aixi com els que shan fet a escala autonomica, i que re-
coneixen expressament que «es considerara en tot cas discriminatori
lassetiament sexual i lassetjament per rad de sexe». D’aquesta manera,
no sols es recull i es qualifica com a discriminatoria la violencia fisica
i sexual, exercida per homes cap a les dones en el seu entorn familiar,
sin6 també en lentorn social i/o laboral, incloent-hi la violéncia psi-
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cologica que produeix desvaloracié o sofriment en les dones, i que
és present en tots els actes de violéncia de génere que es perpetren
contra aquestes, pel simple fet de ser dones.

Juntament amb aixo, hem de recordar que l'assetjament sexual i
lassetjament per ra6 de sexe son delictes pluriofensius. No només
son formes de discriminacid (cosa que ens permetria activar els ins-
truments facultats pel modern dret antidiscriminatori), siné que, a
més, ataquen la integritat fisica o moral, dret reconegut a larticle
15 de la Constitucio, ataquen la intimitat personal, en el seu vessant
d’intimitat sexual, dret reconegut en el seu article 18; sense oblidar
latemptat a larticle 35 de la Llei de lleis, per tal com ataquen el dret
al treball i a la salut laboral.

Daquesta manera, enteniem convenient en la nostra investigaci6
aclarir qualsevol rastre de dubte pel que fa al concepte d’assetjament
sexual i assetjament per ra6 de sexe, reculant fins i tot als seus ori-
gens i a la seva evoluci6 a la Unié Europea; explicar les dimensi-
ons tedriques i juridiques dels termes, superant la simple descripci6
normativa de la llei (article 7 de la LOIEDH); abordar les sortides
«preventives» que es dissenyen en el lloc de treball, 'administraci6
i des de lempresa; coneixer la realitat victimologica de qui pateix
assetjament sexual i sexista i, per descomptat, connectar-ho amb la
practica judicial a través de l'analisi dels diferents pronunciaments
jurisprudencials.

Pel que fa a l'analisi dels protocols contra l'assetjament sexual i
l'assetjament per rad de sexe, tant en 'ambit de les administracions
publiques com en el de les empreses, alguns aspectes mereixen ser
destacats a tall de conclusio, al voltant de quatre punts fonamentals:
1. Marc normatiu i béns juridics protegits; 2. Definicions; 3. Objec-
tius i procediments.

1. Marc normatiu i béns juridics protegits

Lelaboracié de protocols en l'ambit de les empreses privades
ha avancat moltissim com a conseqiiencia de la regulacié de la llei
d’igualtat. La situacié a les administracions publiques esta forca
menys avangada.

En tot cas, aquest impuls no ha estat tan solid com el que caldria
esperar en un tema de tanta importancia com el que es tracta. Lana-



lisi dels protocols mostra diversos elements que indiquen que ens
trobem encara amb un treball preventiu i d’intervencié insuficient
tant en 'ambit de les empreses com en I'ambit public.

Lenfocament i enquadrament teoric no tenen en compte que l'as-
setjament sexual i per rad de sexe concerneixen, en la majoria dels
casos, vulneracions dels drets de les dones treballadores, que tenen
lorigen en la violéncia masclista i lexisténcia de desigualtats estruc-
turals de génere.

Les pautes establertes per la legislaci6 internacional sobre la qiiestio
de l'assetjament sexual i per rad de sexe, i el tractament del tema donat
per la LOIEDH, ens haurien de fer pensar que els protocols sobre aquest
tema situen clarament lassetjament sexual i per rad de sexe en un marc
dacord amb aquestes indicacions. No obstant aixo, aquests protocols
continuen mostrant poca claredat teorica. En els protocols hi ha nota-
bles diferéncies tant sobre els marcs normatius de referencia com sobre
els béns juridics que s'intenten protegir.

En la major part dels casos, lenfocament conceptual es remet a diver-
sos drets, especialment al dret a la igualtat de tracte i a la dignitat, obli-
dant la igualtat efectiva i el dret a una vida lliure de violéncia masclista.

El concepte de dignitat, malgrat la seva gran forca retorica en el
discurs politic, té amplis marges dambigiiitat en la seva traduccié
juridica. Si es compara amb la igualtat, l'ancoratge de l'assetjament
sexual i de l'assetjament per ra6 de sexe en la dignitat presenta algu-
nes limitacions: la dignitat no és un dret subjectiu (i menys encara
un dret cobert per lempara constitucional), i fins i tot entesa en les
seves formes d'intimitat, honor i propia imatge o d’integritat fisica i
moral, no cobreix les formes menys greus i més generalitzades d’as-
setjament.

Per exemple, el 46,4% dels protocols dempresa estudiats es vincu-
len a les mesures antidiscriminatories dels convenis. Pero, aquest tant
per cent és insuficient si tenim en compte que de manera molt clara
les legislacions comunitaria i espanyola vinculen la proteccié enfront
de lassetjament sexual i per rad de sexe amb el dret a la no-discri-
minaci6 sexual. En aquest mateix sentit, és significatiu que, malgrat
que els protocols actuals estan clarament regulats a la LOIEDH, les
citacions a aquesta llei només es troben en un 35,7% dels casos.

La referencies a la salut laboral sén escasses i en molt pocs hi apa-
reix la vinculacié entre l'assetjament sexual i la violéncia contra les
dones. Entre els protocols de les empreses privades, només en un
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28,6% se situen juntament amb les mesures de salut laboral i en un
35,7% dels casos les mesures del protocol apareixen doblement rela-
cionades amb qiiestions de riscos laborals i igualtat.

Una proporci6 insignificant dels protocols (només un 3,6% dels
protocols dempresa) situa les mesures sobre l'assetjament sexual a la
part relativa a mesures contra la violéncia de genere. Aquesta dada
mostra loblit dels aspectes vinculats amb la violéncia de genere, que li
sén propis, i que son clarament indicats per la legislacié internacional.

El llenguatge masculinitzat i sexista de la immensa majoria dels
protocols indica loblit de la perspectiva de génere en el tractament
d’aquesta qiestio.

Les referéncies, tant a escala normativa com en els continguts, a
les idees de seguretat i salut laboral i de funcionament correcte de
les organitzacions també estan poc desenvolupades i es resolen en el
«mal clima de treball». Es podria posar més emfasi en la naturalesa
sistémica de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe,
subratllant que aquests fenomens expressen i reprodueixen en l'am-
bient de treball la violencia de génere, que també existeix fora de len-
torn laboral, i declarant aquests fenomens de subordinacié inaccep-
tables, més enlla de les victimes més o menys individualitzables, per
a la mateixa organitzacid, el seu correcte funcionament i els valors
que ha de protegir, especialment en el cas de I'administracié publica
(arts. 9.2 1 10.1 de la Constitucio).

Encara que alguns protocols es refereixen a aquesta naturalesa
politica i estructural de l'assetjament sexual i de I'assetjament sexis-
ta quan expliquen lorigen d'aquests comportaments, no la tenen en
compte en desenvolupar el protocol -les definicions, les politiques
de prevenci6 o les caracteristiques del procediment-, que correspon
preferentment a un model de resolucié de conflictes interpersonals.

2. Definicions

Un altre exemple de les deficiéncies teoriques és que més de la
meitat dels protocols inclouen definicions incompletes, ja que no
distingeixen entre assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.
Pero, a més, gairebé la meitat dels protocols de lempresa privada no
inclouen el concepte d’assetjament per ra¢ de sexe. També es poden
trobar definicions que modifiquen algunes de les formulacions de



la LOIEDH, incloent-hi requisits que no es troben a la llei i que, per
tant, son innecessaris; per exemple, diversos protocols inclouen en
la definici6 la idea que la conducta no sigui «volguda per la persona
agredida» o sigui «indesitjada».

Seria desitjable que els protocols no afegissin requisits dorigen
doctrinal o jurisprudencial als exigits per aquestes normes per con-
figurar la conducta sancionada, en particular, la repeticié de la con-
ducta, la creacié d’'un ambient odids o ingrat, Jobligaci6 de la victima
dexpressar de manera inequivoca que el comportament és indesitjat,
ili produeix danys, etc.

Els protocols no distingeixen generalment entre assetjament se-
xual i assetjament sexista.

Encara que no tenen caire exhaustiu, les llistes dexemples de con-
ductes constitutives d’assetjament sexual i d’assetjament sexista te-
nen en compte només l'assetjament sexual. Seria aconsellable que, ja
que esta molt més normalitzat, es posés més émfasi en les conductes
constitutives d'assetjament sexista.

No obstant aix0, en algun cas en el qual es fa la distinci6 entre
l'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe, és per donar una
entitat especifica a l'assetjament sexual i enllagar l'assetjament per ra6
de sexe amb lassetjament moral. Aquesta distincié no és correcta.
En l'assetjament sexual trobem conductes en les quals es produeixen
atacs a la llibertat sexual de la persona assetjada (i no sols a la seva in-
tegritat o indemnitat, com repeteixen els protocols) i generalment es
consideren de més gravetat que I'assetjament per rad de sexe. Tanma-
teix, aixo no treu que entre l'assetjament sexista i l'assetjament sexual
hi hagi una continuitat del tipus que trobem entre la discriminaci6
i la violencia de génere. En efecte, tots dos comportaments sén con-
ductes constitutives de discriminacié sexual segons les directives (i
els documents de lentorn ONU).

3. Objectius

Els problemes conceptuals també es reflecteixen quan estudiem
els objectius que declaren els protocols, ja que no tots ells inclouen els
tres objectius essencials que hauria d’incloure tot instrument d'aquest
tipus: el compromis amb leradicacié de la violéncia, la prevencié de
l'assetjament i la garantia dels drets. Cal destacar que només el 58,9%
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dels protocols dempreses, per exemple, incorporen com a objectiu
leradicacié de l'assetjament i que només el 23,2% persegueixen ga-
rantir els drets de les persones afectades.

Les parts introductories dels protocols, sobre finalitat i objectius,
fan palesa amb for¢a la prevencié de l'assetjament sexual i de lassetja-
ment per ra6 de sexe, i fins i tot sestableix la necessitat de plantejar la
prevenci6 de l'assetjament sexual o per rad de sexe «en el context d'una
accié general i proactiva de prevencié», a fi d'identificar els factors que
puguin contribuir a crear un entorn laboral exempt d’assetjament.

No obstant aix0, la principal mesura de prevenci6 prevista pels
protocols és la difusié del protocol mateix, i en menor mesura la for-
macio i les campanyes de sensibilitzacio.

Hi manquen, en general, mesures preventives relacionades amb
els factors «estructurals» reconeguts per alguns protocols com «les
relacions de poder a la feina», «latribuci6 de rols a homes i dones»,
etc. Aquest enfocament sobre la prevencié de l'assetjament sexual i
per ra6 de sexe situaria leliminacié de l'assetjament en el context de
la lluita per unes condicions laborals no discriminatories per ra6 de
genere i lliures de violencies sexistes.

En aquest sentit, la regulacié dels protocols contra l'assetjament
sexual i per rad de sexe a la LOIEDH indica clarament que aquestes
mesures de prevencié han de tenir com a context l'assoliment de la
igualtat efectiva.

Hauria estat desitjable que la LOIEDH indiqués de manera més
clara els mecanismes de prevencié dels quals shan de dotar les em-
preses i les administracions, i que recordés que la legislaci6 inter-
nacional obliga a entendre el problema com una forma de violencia
masclista. Davant l'abseéncia d'indicacions més concretes, hem vist
en el nostre estudi que molts protocols han inclos com a mesures de
prevencio aquelles que indica el codi de conducta del 1991, i represes
per l'acord marc europeu sobre assetjament i violéncia en el lloc de
treball, textos que no inclouen una perspectiva de génere respecte del
tema de l'assetjament sexual.

Els protocols estudiats es refereixen explicitament a la prevencid
de l'assetjament sexual com un dels seus objectius (encara que hi
ha un significatiu 28,8% dels protocols dempreses que no ho fan).
La majoria inclouen poques mesures de prevencid, i no connecten
la prevenci6 amb la naturalesa d’'una discriminacié sexual estruc-
tural. La deficiéncia de les mesures de prevencio incloses es pot il-



lustrar a partir d’alguns dels nostres resultats relatius als protocols
dempreses privades:

- En els protocols analitzats només s'indica la responsabilitat de
les persones responsables de lempresa en un 12,5% dels casos. La
centralitat de la responsabilitat de lempresa és molt clara, atés que la
disposicio addicional 11a.1 de la LOIEDH déna una nova redaccié
a l'article 4.2.i) de I'Estatut dels Treballadors. A aquest deure de pro-
teccid s'uneix la responsabilitat empresarial que sorigina si tenim en
compte que l'assetjament sexual i per rad de sexe constitueixen un
risc laboral.

- També la LOIEDH, a larticle 48.2, indica la necessitat que la
representacio dels/de les treballadors/es contribueixi a la prevencio;
tanmateix, només es recull en el 8,9% dels casos.

- Lobligaci6 de formar sobre lexisteéncia i els continguts del proto-
col apareix només en un 12,5% dels protocols.

- La referencia a que es fara algun tipus de campanya informativa
es troba en el 28,6% dels protocols i només en el 10,7% sassenyala la
possibilitat de desenvolupar un codi de bones practiques.

Es a dir, malgrat la referéncia genérica que molts dels protocols
fan a la prevencio, la majoria dells no inclouen mesures especifiques
per dur-la a terme i no la situen en un marc teoric que permeti real-
ment entendre la violéncia i discriminacié sexual que implica l'asset-
jament sexual i per ra6 de sexe.

Les deficiéncies al voltant de la garantia dels drets de les persones
afectades és un dels problemes principals dels protocols estudiats,
que es manifesten quan veiem les insuficiéncies que tenen els proto-
cols en qiiestions relatives a la prevencio, procediment de denuncia
i reparaci6 del dany. Es significatiu que, en el sector privat, només
s'indiqui la necessitat de facilitar suport o assessorament en un 10,7%
dels casos.

Els drets de les persones afectades hauria destar en el centre de
les preocupacions dels protocols, ja que no es pot avangar cap a la
prevencid i leradicacié d’aquestes conductes sense garantir els drets
de les persones vulnerades.

Un aspecte particularment greu és la utilitzacié dels anomenats
procediments informals per donar curs a les dentncies d’assetjament
sexual i per rad de sexe. Aquests procediments apareixen en el 44,6%
dels protocols del sector privat i en gairebé la totalitat dels protocols
de les administracions publiques. La LOIEDH indica que cal dispo-
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sar de «procediments especifics per donar curs a les dentncies o re-

clamacions», pero sense indicar que aquests procediments hagin de

ser informals. La seva consideraci6 per la legislacié laboral com a

falta molt greu hauria dexcloure aquests procediments.

No es poden garantir els drets de les persones agredides/vulne-
rades a través de procediments informals que no ofereixen totes les
garanties i que, a més, en molts casos parteixen d’'una premissa que
no es déna en els casos d'assetjament sexual: la igual situaci6 de les
parts afectades. Els procediments informals sacostumen a basar en
la idea que les parts poden «negociar» un acord en casos de conflicte
o problemes menys greus. No obstant aix0, en els casos d'assetjament
sexual i per ra6 de sexe, ens trobem amb tota una cultura patriarcal
que ddna suport a les practiques d’assetjament i de discriminaci6 i
que dificulta la dendncia de la victima, cosa que en facilita la culpa-
bilitzaci6 i victimitzacio.

Lexamen d’aquests procediments informals mostra que les me-
sures proposades no respecten els drets de les persones afectades,
concretament ja que:

a) No es té en consideracio la naturalesa de la conducta i la seva gravetat.

b) Cal tenir en compte que qualsevol falta greu o molt greu en I'ambit
laboral no passa préviament per un procediment informal. Sofe-
reixen, per tant, menys garanties que en casos de faltes que afecten
béns juridics de menys importancia.

c) En el sector privat, a més, en un gran nombre de casos és la matei-
xa dona assetjada la que ha de parlar amb l'agressor en un primer
moment, concretament en un 25% dels casos.

d) La figura de la persona de confianga o assessora es confon amb la
mediacio. Aixi es preveu que hi intervingui una tercera persona
que pot ser «I'/la instructor/a», que sentrevistaria amb l'agressor
i si cal amb tots dos. El problema és que en molts casos la inter-
venci6 d’una tercera persona inclou també entrevistes en qué es
fa coincidir la victima i l'agressor, i en les quals no sempre es fa
constar que si la victima no ho desitja no hi ha dassistir.

e) Els procediments informals examinats, en alguns casos anomenats
explicitament com a procediments de mediacio, no se subjecten a
les regles minimes d’un procés de mediaci6é que protegeixi els inte-
ressos de les parts, ni es realitzen per persones expertes en mediacio.

En definitiva, els anomenats procediments informals, que no es
practiquen enfront d’altres infraccions laborals greus, constitueixen



una practica que no respecta els drets de les persones afectades i que
no tenen en compte que la majoria dels casos d’assetjament sexual i
per rao de sexe son practiques sofertes per les dones que responen a
una violeéncia/discriminacid estructural i a una desigualtat social de
poder en les relacions entre dones i homes, motiu pel qual la media-
cid seria una practica inadequada.

4. Procediments

Els protocols identifiquen els principis sobre els quals es basa el
mateix procediment d’actuacio i que tenen diferent naturalesa i fina-
litat. Els més essencials son els segiients:

1) El caracter obligatori del procediment mateix. Molts protocols
destaquen lobligacié general de posar en coneixement dels supe-
riors els casos de possible assetjament sexual o assetjament per
rad de sexe que es coneguin, aixi com lobligacié general de totes
les estructures de prestar col-laboracié als organs encarregats de
dur a terme la investigacid i valoraci6 dels casos.

2) El caracter urgent; es fixen, fins i tot, en alguns casos, terminis
maxims d’actuacié de 10, 15, 20 o 30 dies.

3) El principi de confidencialitat que ha d'acompanyar tot el desen-
volupament del procediment i que es pretén garantir a través de
diversos mitjans (no-inclusié en els expedients de dades perso-
nals, utilitzacié de codis alfanumeérics, custodia en un determi-
nat lloc de tota la documentacid, informacié expressa a tots els
implicats que han de guardar secret sobre el tema, etc.), inclosa la
sanci6 disciplinaria en el cas que es vulneri aquest principi.

4) La garantia dela dignitat i del dret a la intimitat, tot i que hi ha una
certa diversitat en el tractament d’aquest principi, ja que, mentre
que alguns protocols es refereixen a la proteccié de la intimitat de
totes les persones implicades, d’altres limiten aquesta proteccid
exclusivament a les persones objecte de presumpte assetjament.

5) Celeritat del procediment respectant els principis d’imparcialitat,
contradiccid, actuaci6 de bona fe i igualtat: alguns protocols inci-
deixen en la necessitat de garantir el principi de seguretat juridica,
la imparcialitat i el dret de defensa dels implicats en la dentuncia.
O bé sassenyala que es garantiran i respectaran els drets de les
persones implicades en el procediment o els drets de les persones
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denunciades. I també es destaca la necessitat de garantir el princi-
pi de contradicci6 i igualtat. Les persones implicades podran ser
assistides per representants legals, representants unitaris i sindi-
cals o altres acompanyants de la seva eleccio.

6) En el cas dels protocols de les administracions publiques, es des-
taca també la proteccié de la persona assetjada respecte a la seva
salut i seguretat (possibilitat d'adoptar mesures cautelars des del
principi del procediment). En els protocols de les empreses priva-
des, aquest principi és minoritari (un 5,35%), cosa que demostra
lescassa rellevancia que en aquests protocols analitzats es déna
a la perspectiva de prevenci6 de riscos laborals quan es tracta
aquesta qiestio, oblidant que ens trobem davant d’un risc laboral
de caracter psicosocial.

7) Subsistencia de la possibilitat d’utilitzacid, parallela o posterior,
de les accions legals oportunes.

Els protocols determinen lestructura que sera responsable de la
recepcid i tramitaci6 dels escrits i denuncies i, de vegades, les es-
tructures encarregades daltres tasques i compromisos adquirits en
virtut del protocol (campanyes d’informacié, sensibilitzacio, plans de
formacio, etc.).

Els protocols de 'administracié publica reconeixen, en general,
un paper a la representacié unitaria i sindical en la politica de pre-
vencio, denuncia de situacions d’assetjament, vigilancia del compli-
ment de la normativa en materia laboral i de condicions de treball,
tasques de sensibilitzacié i informacid, suport i representaci6 de les
empleades i els empleats publics que expressament ho sol-licitin. Per
a aixo, sestableix una serie, més o menys regular, de poders i prerro-
gatives. A lempresa privada, pero, la rellevancia de la representaci6
dels treballadors és molt menor.

Alguns protocols estableixen lobligacié que hi hagi experts en
igualtat entre els membres de les comissions que han d’investigar i/o
avaluar els fets, o la possibilitat que aquests organs d’investigaci6 i
avaluacio recorrin a experts externs en I'ambit de la igualtat o de l'as-
setjament sexual i per ra6 de sexe. Aquest és un element que hauria
de ser reforgat, tant en lobligatorietat de la seva preséncia com en les
tasques relatives a la seva formacio.

Els procediments d’actuacié comencen per la dentdncia. Es per
aix0 que la qiiestio de la titularitat de la potestat de dentincia té una



importancia particular. La posicié majoritaria adoptada pels proto-
cols analitzats és que la dentincia només la pot plantejar la mateixa
victima o la poden presentar d’altres només amb el consentiment de
la victima, i que respon a la logica, present a la mateixa LOIMH, de
donar preferencia a la victima a 'hora d’'iniciar qualsevol tipus dac-
tuaci6 en materia d’assetjament sexual o per ra6 de sexe. Cal apuntar,
no obstant aix0, que aquesta perspectiva, encara que fonamentada
sens dubte, oblida que l'assetjament és un risc laboral de caire psico-
social i, en conseqiiéncia, dacord amb el que disposa la Llei de pre-
vencio de riscos laborals, si es detecta una situacié d'aquest tipus, no
sols lempresa, sind qualsevol altra persona, inclosos obviament els
representants dels treballadors, estan obligats a actuar i a promou-
re les mesures necessaries per impedir-ho. No poden mantenir, per
tant, una actitud passiva.

Si un ambient de treball lliure d'assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe és —per a lorganitzacié— una necessitat relativa a la
seguretat i salut laborals, i un imperatiu étic, la persecucié de les con-
ductes d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, aixi com
leradicacié d’aquests fenomens de violéncia i discriminacid, no pot
passar a través de mecanismes de resolucié individual de conflictes,
que col-loquen el pes del procediment sobre les espatlles de les victi-
mes considerades singularment.

Respecte a quin és lorgan competent per tramitar i resoldre una
dentncia d’assetjament, en els protocols analitzats hi ha una gran
diversitat de solucions, amb una escassa participacio per part dels
representants dels treballadors. En la mateixa linia, cal destacar les-
cassa participacio dels membres del servei de prevencié de riscos
laborals en el desenvolupament del procediment formal (només un
21,42% dels protocols de lempresa privada la preveuen).

Els protocols estableixen normalment procediments d’actuacié en
dues fases, i en tots ells es dona un espai a la resolucié informal de
conflictes o a la mediacid. Aquesta estrategia és for¢a problematica.
La simple possibilitat que una situacié de violéncia i discriminacié
pugui ser «negociada» entre parts que la mateixa situacié assenyala
com a desiguals matisa lenfocament de «tolerancia zero» envers el
fenomen, i esborra les implicacions generals que aquests comporta-
ments tenen per al conjunt de lorganitzacié —deixant-los a les pos-
sibilitats negociadores de les parts. A més, té repercussions sobre la
configuraci6 de les situacions com a comportaments sancionables, ja
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que donen a entendre que en l'assetjament sexual o en l'assetjament
per rad de sexe amb un sol acte no n’hi ha prou per constituir la con-
ducta sancionada i que aquesta es refereix a un procés de reiteracio,
de manera analoga amb l'assetjament laboral. I, no obstant aixo, una
de les caracteristiques que distingeixen l'assetjament sexual i l'assetja-
ment per ra6 de sexe —assenyalada també per diversos protocols- és
la falta de necessitat de la repeticié per constituir la conducta sanci-
onada, ja que en els casos d’assetjament sexual i I'assetjament per ra6
de sexe, a diferéncia de l'assetjament moral o laboral, cada acte s'ins-
criu en un sistema de poder o de subordinacié grupal, que els dota
immediatament de significat discriminatori i és precisament aquest
significat discriminatori el que constitueix la conducta sancionada.

En el cas de les empreses privades, la majoria dels protocols ana-
litzats (un 67,85%), clarament influits per la circumstancia que si
es provés la situacié d’assetjament sexual o per rad de sexe shauria
d'imposar la corresponent mesura disciplinaria a la persona asset-
jadora, opten per tramitar la dentncia corresponent mitjangant la
téormula de lobertura d’'un «expedient». Es parteix, doncs, en aquests
suposits, de lexistencia d’'una presumpta conducta sancionable disci-
plinariament que requereix la tramitacié d’'un expedient informatiu
amb prou garanties, que pot portar a la imposicié de la corresponent
mesura correctora —normalment 'acomiadament disciplinari- a la
persona assetjadora

Un altre element critic del procediment d’actuaci6 és la inversi6
de la carrega de la prova. Malgrat que aquest és un dels elements més
destacats (i discutits) de la configuraci6 del dret antidiscriminatori
europeu, en el qual tant la Llei organica 3/2007 com molts dels proto-
cols diuen que s’inspiren, cal ressaltar la seva gairebé absoluta falta de
consideracio per part dels protocols. Un tractament adequat d'aquest
element del procediment hauria resultat més que necessari.

Els protocols poden recérrer a diferents tipus de mesures en els
procediments d’actuacié contra l'assetjament sexual i 'assetjament
per rad de sexe: mesures cautelars, mesures correctores, mesures
disciplinaries i mesures complementaries. En general, sén tot elles
mesures individuals, que es refereixen a la victima o a la persona san-
cionada per assetjament sexual o assetjament per rad de sexe. Seria
desitjable que es fessin resso també de mesures correctores o com-
plementaries de caracter general o estructural per posar fi a aquelles
condicions de lorganitzaci6 del treball, les relacions laborals, els am-



bients, etc., que els casos individuals demostrin favorables a aquests
fenomens de violéncia i discriminacié de genere.

Els protocols presenten certes especialitats respecte de la mane-
ra de posar en practica aquesta mesura (facultativa/obligatoria per
a lempresa, qui la sollicita, qui la decideix...) i en relacié amb les
persones afectades (només la victima o ambdues parts implicades).

Respecte a les conseqiiencies derivades d’'una situacié dassetja-
ment sexual o per rad de sexe, la gran majoria dels protocols establei-
xen que aquestes conseqiiéncies es concretaran, en el cas de la perso-
na assetjadora, en 'adopcié de la mesura disciplinaria corresponent.
En lambit privat, es qualifica expressament l'assetjament com una
falta laboral molt greu (un 58,92%), o bé com una falta greu o molt
greu (un 8,92%). Cal tenir present, pero, que la sanci6 a aplicar no
és necessariament l'acomiadament disciplinari, siné que, juntament
amb l'acomiadament, els protocols també preveuen altres possibles
mesures disciplinaries com la suspensié docupacié i sou, la mobilitat
funcional, el trasllat a centre de treball de localitat diferent durant un
periode de fins a un any, o, finalment, la inhabilitacié per a l'ascens
per un periode d'un any i un dia a cinc anys i el trasllat for¢ds sense
dret a indemnitzaci6. No obstant aixo, en forca casos els protocols es
limiten a remetre’s simplement a les sancions legals corresponents,
sense especificar-les.

Lultima fase del procediment formal d’intervenci6 hauria de con-
sistir en el seguiment dels casos d’assetjament plantejats i resolts, aixi
com en la valoraci6 de les mesures de resolucié adoptades. No obs-
tant aixo, aquesta fase és present en molt pocs protocols i satribueix
a la comissi6 o comité d’igualtat (només un 16,07% dels protocols
de lempresa privada, i una proporcié encara menor en I'ambit de
I'administracié publica). Segons el nostre parer, seria convenient que
els protocols recollissin un sistema de seguiment dels casos d’asset-
jament, ja que aixo dotaria de més eficacia el mateix procediment
d’intervencid i atorgaria més confianga als seus possibles usuaris, en
poder constatar aquests que la seva iniciativa tindra un resultat final
amb una aplicaci6 efectiva.

Finalment, cal esmentar algunes conclusions després de l'analisi
jurisprudencial referida als anys que van del 2008 al 2012, després
de l'aprovacié, el 2007, de la LOIEDH. Aixi mateix, davant la neces-
sitat de constatar sila dinamica jurisprudencial havia canviat després
de la introduccié dels tipus d'assetjament sexual i assetjament per ra6
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de sexe per la LOIEDH, hem al-ludit també a senténcies anteriors

en el temps que ens permetessin valorar si la Llei d'igualtat ha acon-

seguit consagrar-se com a codi d’igualtat, o si encara li queda molt
cami per recorrer.

La conclusié, després de l'analisi feta a escala jurisprudencial, és
que hi ha un gran decalatge entre el contingut normatiu impulsat pel
modern dret antidiscriminatori i la seva recepci6 pels operadors juri-
dics. Ni amb prou feines sesmenta de manera expressa la Llei d’igual-
tat, amb la qual cosa es dilueix la seva vocaci6é de codi d’igualtat,
ni es coneix lespecificitat d'aquestes manifestacions discriminatories
dlassetjament com a formes de violéncia de génere, ni es trasllada
convenientment a les senténcies el contingut normatiu i els requisits
daquests tipus d’assetjament en les relacions de treball, recentment
incorporats de manera transversal per la LOIEDH al nostre orde-
nament juridic. A tall de sumari: 'impacte de la Llei d’igualtat en
I'ambit contenciés administratiu i social és pot qualificar de nul, per
tal com s’han esvait les dentincies. En el primer dels casos, han des-
aparegut les sentencies sobre assetjament sexual i sexista, perd no
aquestes conductes, i en I'ambit social, continua la dinamica de tras-
lladar requisits jurisprudencials desfasats, reinventant el contingut
normatiu de l'assetjament discriminatori per ra¢ de genere.

De tota manera, algunes idees han de quedar clares com a colofé
de les conclusions:

1. Que el fet que la persona objecte de I'assetjament el rebutgi o s’hi
sotmeti no condiciona que el fet constitueixi, en si mateix, asset-
jament sexual.

2. Que un tnic episodi no desitjat pot ser constitutiu d'assetjament
sexual i assetjament sexista.

3. Que l'arrel de la persistencia i normalitzaci6 de I'assetjament sexu-
al, i de l'assetjament per rad de sexe, invisibilitzant-lo, resideix en
la subordinacié estructural grupal de les dones, com a ciutadanes,
enfront dels homes.

4. Que la inexisténcia de dentuincies no significa necessariament que no
hi ha situacions dassetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

5. Que el tractament dels episodis dassetjament des de la salut la-
boral sera sens perjudici de les responsabilitats penals, laborals i
civils que en derivin.

6. Que mantenir un entorn laboral que respecti la dignitat de les
persones és responsabilitat de lorganitzacié empresarial i laboral



i de totes les persones que la integren, i han d’incorporar-se me-
sures de prevencio, deteccio i sancid en la dinamica empresarial.
D’aquesta manera, cal preveure protocols dactuacié i incorporar
mesures amb aquesta finalitat en els plans d’igualtat de lempresa.
Que, de la mateixa manera, la sensibilitzacid, conscienciacio i
formacio en genere i dret antidiscriminatori sha d’incorporar als
plans i programes formatius de les organitzacions, incloent-hi els
equips directius.

Que urgeix igualment formacio en genere i dret antidiscriminato-
ri per als operadors juridics en general i el poder judicial en par-
ticular, per a la qualificacié correcta de l'assetjament sexual i de
l'assetjament per ra6 de sexe, en cap cas homologables a l'assetja-
ment moral o mobbing. Aquesta confusié greu entre assetjament
moral i assetjament discriminatori per ra6 de sexe esta suposant
per part de la magistratura la persecucid i constatacié de requisits
i contingut normatiu en cap cas exigits per la llei.
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l. Relacié de protocols contra I’assetjament sexual
i per raé de sexe a les administracions publiques
objecte d’estudi

Protocol d'actuacié enfront de l'assetjament sexual i de 'assetjament
per rad de sexe en I'ambit de TAdministracié General de I'Estat i dels
organismes publics que s’hi vinculen (BOE, 8 d’agost de 2011).

Protocol d'actuacié enfront de l'assetjament sexual i de 'assetjament
per rao de sexe en I'ambit de la Universitat de Valéncia (28 de febrer
de 2012, disponible a la pagina web de la Universitat).

Protocol d'actuacié davant l'assetjament sexual i assetjament per rad
de sexe en l'ambit laboral de ’Administracié de la Generalitat Valen-
ciana (disponible a la pagina web de la Generalitat).

Protocol d’actuacié enfront de l'assetjament sexual i l'assetjament per
rad de sexe, Ajuntament de Valencia (de 22 de febrer de 2011, dispo-
nible a la pagina web de 'Ajuntament).

Protocol d’actuacié enfront de 'assetjament sexual i 'assetjament per
rad de sexe, Diputacié de Malaga (22 de juliol de 2008, disponible a
la pagina web de la Diputacio).

Protocol per a la prevencio i el tractament dels casos d’assetjament
sexual i per rad de sexe de Ports de I'Estat i Autoritats portuaries
(Ministeri de Foment, 6 de juliol de 2011, disponible a la pagina web
del ministeri).

Procediment d'actuacié en cas d’assetjament sexual, Empresa Publica
de Suelo de Andalucia (BOJA, 14 doctubre de 2010).
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Protocol dactuacié en casos d’assetjament, conveni col-lectiu perso-
nal laboral de la Diputacié Provincial dOsca (BOPHU, 24 de gener
de 2011).

Mesures de prevencié i procediment d’actuacié en casos dasset-
jament moral i/o sexista en el treball, en 'ambit del Departament
d’Educacié, Universitats i Recerca, Govern Basc (BOPV, 26 de juliol
de 2011).

Protocol de prevencié i actuacié davant I'assetjament sexual i moral,
acord collectiu de lentitat Ajuntament de Zizur Mayor (BON, 19
d’abril de 2012).

Protocol de prevenci6 i intervenci6 enfront de l'assetjament laboral,
Ajuntament de Bilbao (24 de mar¢ de 2010, disponible a la pagina
web).

Protocol d’actuacié en materia de prevencié i inhibici6 de l'assetja-
ment en 'ambit laboral, Universitat de Valladolid (BOCYL, 15 de
marg¢ de 2012).

Protocol d’actuaci6é enfront de l'assetjament en lentorn laboral de
IAjuntament de Madrid i els seus organismes autonoms (BOAM, 21
de desembre de 2011).



Il. Relacié de protocols contra I’assetjament sexual
i per raé de sexe a les empreses objecte d’estudi

IT Conveni col-lectiu de tripulants de cabina de passatgers d’Air Euro-
pa Lineas Aéreas, S.A.U. (BOE de 7 de mar¢ de 2009).

Pla marc d’igualtat de la Unié General de Treballadors i el protocol
dactuaci6 per a la prevencié de l'assetjament en el treball que s'in-
corporen al text del conveni col-lectiu (BOE de 20 de marg de 2009).

Conveni collectiu de Mantelnor Outsourcing, S.L. (BOE de 31
dagost de 2009).

Conveni collectiu d'Unién de Detallistas Espanoles, S. Coop., Grupo
Técnico, S.A., Tripode, S.A.i COIDEC, S.A. (BOE de 31 d’agost de 2009).

Pla d’igualtat de Danone, S.A., que forma part del seu conveni col-
lectiu (BOE de 9 de setembre de 2009).

Conveni col-lectiu de grans magatzems, per al periode 2009-2012
(BOE de 5 doctubre de 2009).

III Conveni col-lectiu de Cremonini Rail Ibérica, S.A. (BOE de 8
doctubre de 2009).

IIT Conveni col-lectiu de Fundacién Diagrama Intervencion Psicoso-
cial (BOE de 8 doctubre de 2009).

VIII Conveni col-lectiu de Repsol Petrdleo, S.A. (BOE de 23 doctu-
bre de 2009).

Conveni col-lectiu estatal del sector de desinfeccid, desinsectacio i
desratitzacio (BOE de 28 doctubre de 2009)

X Conveni col-lectiu de Repsol Quimica, S.A. (BOE de 28 doctubre
de 2009).

Conveni col-lectiu d'ambit estatal del sector de la mediacié d’assegu-
rances privades (2009-2010) (BOE de 5 de novembre de 2009).
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I Conveni col-lectiu de Globalia Servicios Corporativos, S.L. (BOE
de 9 de novembre de 2009).

Conveni col-lectiu estatal delaboradors de productes cuinats per a la
seva venda a domicili (BOE de 15 de febrer de 2010).

Acta de la Comissi6 Paritaria del I Conveni col-lectiu de l'enti-
tat publica empresarial Renfe-Operadora (BOE de 24 de marg de
2010).

I Conveni col-lectiu d’Importaco, S.A. (BOE de 25 de marg de 2010).

Conveni collectiu dHermandad Farmacéutica del Mediterraneo,
Sociedad Cooperativa Limitada (BOE de 8 d’abril de 2010).

Acord complementari al Conveni col-lectiu general de la industria
quimica de Repsol YPF Lubrificantes y Especialidades, S.A. (BOE de
21 d’abril de 2010).

V Conveni col-lectiu de V-2 Complementos Auxiliares, S.A. (BOE de
22 d’abril de 2010).

V Conveni col-lectiu de Pansfood, S.A. (BOE de 2 de juny de 2010).

I Conveni col-lectiu d'Iris Assistance, S.L. (BOE de 2 de juny de 2010).
Conveni col-lectiu de Praxair Espafa, SL, Praxair Producciéon Es-
pafia, S.L.U,, Praxair Soldadura, S.L.U,, i Praxair Euroholding, S.L.

(BOE de 5 de juliol de 2010).

Conveni col-lectiu nacional del cicle del comerg del paper i arts gra-
fiques (BOE de 5 de juliol de 2010).

Conveni col-lectiu interprovincial de la industria metalgrafica i de
fabricacié denvasos metal-lics (BOE de 5 de juliol de 2010).

I Conveni col-lectiu d’'Unidad Editorial Informacion Econdmica, S.L.
(BOE de 13 de juliol de 2010).



IV Conveni collectiu de botigues de conveniéncia (BOE de 23 de
juliol de 2010).

Conveni col-lectiu d'Ibermatica, S.A. (BOE de 23 de juliol de 2010).

Conveni collectiu de Saint-Gobain Cristaleria, S.L. (BOE de 21
d'agost de 2010).

Pla d’igualtat de Santa Barbara Sistemas, S.A., que dona compliment
al que estableix la disposicié addicional primera del Conveni i que
passa a integrar-shi (BOE de 30 d’agost de 2010).

XXIII Conveni col-lectiu marc per a oficines de farmacia (BOE de 24
de gener de 2011).

V Conveni col-lectiu de Decathlon Espana, S.A. (BOE de 14 de febrer
de 2011).

I Conveni col-lectiu marc estatal doci educatiu i animacid sociocul-
tural (BOE de 8 de marg de 2011).

I Conveni col-lectiu marc del grup dempreses E.ON Espafia (BOE
d’11 de marg de 2011).

Conveni col-lectiu de Hertz Espaiia, S.L. (BOE de 14 de mar¢ de 2011).

VIII Conveni col-lectiu Vigilancia Integrada, S.A. (BOE de 31 de
marg¢ de 2011).

Acta dels acords de modificacid de l'article 27 del Conveni col-lectiu
de I'Agencia Efe, S.A., i la incorporacié de nous acords (BOE de 27
‘abril de 2011).

Conveni col-lectiu de Seguriber Compaiifa de Servicios Integrales,
S.L.U. (BOE de 26 de maig de 2011).

Conveni col-lectiu de Kiabi Espafia KSCE, S.A. (BOE de 20 de juny
de 2011).
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VIII Conveni col-lectiu de Renault Espafia Comercial, S.A. (BOE de
27 de juny de 2011).

III Conveni col-lectiu de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos,
S.A. (BOE de 28 de juny de 2011).

Conveni col-lectiu de Telefonica de Espana, S.A.U,, per als anys 2011-
2013 (BOE de 4 d’agost de 2011).

Conveni col-lectiu de Saint Gobain Vicasa, S.A. (fabriques) (BOE de
4 doctubre de 2011).

IV Conveni col-lectiu estatal per a despatxos de técnics tributaris i
assessors fiscals (BOE de 14 doctubre de 2011).

IT Conveni col-lectiu del grup dempreses Vips (BOE de 29 de novem-
bre de 2011).

IV Conveni col-lectiu de treball estatal per a les empreses de gestio i
mediacié immobiliaria (BOE de 10 de desembre de 2011).

XXV Conveni col-lectiu de Philips Ibérica, S.A.U., 2011-2012 (BOE
de 9 de gener de 2012).

Conveni col-lectiu d’Ediciones El Pais, S.L. (BOE de 3 de febrer de 2012)

Conveni col-lectiu de Saint Gobain Vicasa, S.A. (BOE de 3 de febrer
de 2012).

Conveni col-lectiu de Limber Multiservicios, S.L. (BOE de 23 de fe-
brer de 2012).

Conveni col-lectiu de Siemens, S.A. (BOE de 24 de febrer de 2012).

IV Conveni col-lectiu de supermercats del Grup Eroski (BOE de 7 de
marg¢ de 2012).

Acta en la qual es conté 'acord sobre protocol de prevencié enfront
de l'assetjament, assetjament sexual i per rad de sexe, de conformi-



tat amb el que estableix la disposicié addicional segona del conveni
col-lectiu per a les empreses de comerg a lengros i importadors de
productes quimics industrials, i de drogueria, perfumeria i annexos
(BOE de 8 de mar¢ de 2012).

Conveni col-lectiu de la Compaiiia de Distribucion Integral Logista,
S.A. (BOE de 9 de mar¢ de 2012).

I Conveni col-lectiu del grup dempreses Pans&Company/Eat Out
(BOE de 14 de mar¢ de 2012).

IV Conveni col-lectiu de Repsol YPE S.A. (BOE de 4 d’abril de 2012).

IIT Conveni col-lectiu de Consum, Sociedad Cooperativa Valenciana
(BOE de 25 d’abril de 2012).
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