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Jurisprudencia reciente sobre
el acoso sexual en el trabajo

Jane AEBERHARD-HODGES *

a decisién adoptada en la primavera de 1996 por la Comisién de Igualdad

de Oportunidades en el Empleo (EEOC) de los Estados Unidos de que-
rellarse contra Mitsubishi Motor Manufacturing of America por «continuos
abusos fisicos y verbales contra las mujeres» en su fabrica de montaje de au-
tomoviles de Normal (lllinois) despertd una enorme atencion. Los medios
informativos airearon mucho este caso, uno de los mas importantes litigios
por hostigamiento o acoso sexual sustanciado por la EEOC, que sera diluci-
dado por un tribunal federal estadounidense de primera instancia. La prensa
ha puesto de relieve la magnitud del delito (las orgias que se organizaban
presuntamente en la fabrica), asi como la reaccion de la direccion ante la
denuncia (convocaciéon de una reunién del personal para pedir que los traba-
jadores negasen las acusaciones; presunta busqueda de datos privados, in-
cluidos los ginecologicos y sobre divorcios de las veintiocho mujeres que de-
nunciaron a la empresa). Ha habido también muchas conjeturas acerca de la
cuantia de las indemnizaciones que podrian otorgarse si se condena a la em-
presa como culpable de acoso sexual en el trdbajo

El presente articulo se ha escrito a raiz de los intensos debates habidos
recientemente acerca de los resultados de denuncias por acoso sexual como
la antes mencionada. Durante los Ultimos diez afios se han publicado nume-
rosos estudios — de caracter académico, juridico o sociolégico — sobre el asun-
to2 La mayoria de los comentaristas empiezan remitiéndose a la aparicién
de ese concepto a raiz del desarrollo de la legislacién de derechos civiles en
los Estados Unidos durante el decenio de 1970. A continuacion, la mayoria
se refiere a la adopcion, el 27 de noviembre de 1991, de la recomendacion de

* Servicio de Coordinacién en Materia de Igualdad y de Derechos Humanos, Oficina
Internacional del Trabajo.

tVéanse, por ejemploThe Economist{Londres), 13 de abril de 199&inancial Times
(Londres), 13 de mayo de 1996ternational Herald TribungZurich), 19 de abril de 1996, e
Figaro (Paris), 9 de agosto de 1996.

2Véanse, por ejemplo, Collier (1995), Collins (1992), Hauck y Pearce (1992), Martell y
Sullivan (1994), Monat y Gémez (1986) y Rubenstein (1993).
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la Comision Europea relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo y el correspondiente cddigo de conducta sobre medidas
para combatir el acoso sexdal continGa con el andlisis de las legislaciones
nacionales sobre el tema.

Se sefiala que para combatir el problema puede aplicarse la legislacion
sobre igualdad de oportunidades de empleo o la de derechos humanos, la
legislacién laboral, los recursos civiles contra agravios y negligencias y, por lo
menos en un pais, el derecho penal. Algunos comentaristas afiaden la legisla-
cion en materia de seguridad e higiene en el trabajo entre los instrumentos
que permiten combatir el acoso sexual (véase, por ejemplo, Escudero, 1993, y
Serna Calvo, 1994, sobre la situacion en Espafia; Halfkenny, 1996, sobre Su-
dafrica; Pose, 1995, sobre el Brasil, y Schucher, 1995, el Cdn&dds, en
cambio, examinan esta cuestion desde el punto de vista de las peticiones de
indemnizacién por los trabajadores y de la dificultad de que las victimas de
acoso sexual obtengan doble resarcimiento (véase Vance, 1993, y Lewis,
Goodson y Culverhouse, 1993-1994, en lo que respecta a la situacién en los
Estados Unidos). Todos ellos intentan definir claramente el acoso sexual
para iniciar actuaciones en el mayor niumero posible de presuntos casos.

La definicion citada con mayor frecuencia es la que figura en la reco-
mendacién de 1991 de la Comision Europea antes mencionada:

Articulo 1.

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

a) dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que

es objeto de la misma;

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

¢) dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante

para la persona que es objeto de la misma.

Esta definiciébn se repite en la recomendacion de 1992 de la Comisién
Europea relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en
el trabajo. En el propio Cdédigo de Conducta figura la definicion siguiente
(seccién 2):

El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos

basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo. Esto puede incluir comportamientos fisicos, verbales o no verbales in-

3 Diario Oficial de las Comunidades EuropeéBruselas), vol. 35, nim. L.49, 24 de febre-
ro de 1992, anexo, pags. 3-5.

4La American Psychiatric Association calificd el acoso sexual de «causa grave de estrés»

en suDiagnostic and statistical manual of mental disordetes,cera edicion, vol. Il (Chicago,
1987).
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deseados. Por consiguiente, hay un tipo amplio de comportamiento que puede

ser considerado como acoso sexual y resulta inaceptable si: dicha conducta es

indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma; la
negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de em-
presarios o trabajadores (incluidos los superiores y los compafieros) se utilizan
de forma explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos
sobre el acceso de dicha persona a la formacién profesional o al empleo, sobre
la continuacion del mismo, los ascensos, el salario o cualesquiera otras decisio-
nes relativas al empleo, y/o dicha conducta crea un entorno laboral intimidato-

rio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la migmecif, nota

3 supra pag. 4).

La mayoria de los comentaristas da cuenta de casos judiciales de impor-
tancia decisiva que han contribuido a definir el problema y a imponer sancio-
nes e indemnizaciones para castigar el acoso sexual en el trabajo, considera-
do delito punible. Por una parte, el presente articulo intenta ayudar a los
lectores a evaluar qué paises Yy jurisdicciones de dichos paises estan haciendo
avanzar el derecho (para bien o para mal) mediante la interpretacion juridica
de las disposiciones legales relativas al acoso sexual en el trabajo. Ademas,
pone de manifiesto que es una cuestion juridica de plena actualidad, como lo
demuestran las resoluciones que se resefian, tomadas de los casos mas signifi-
cativos acacidos desde 1990 en el Canada y los Estados Unidos, en Australia,
Japon y Nueva Zelandia, en Espafa, Francia, Irlanda y Reino Unido, y en

Cote d'lvoire y Sudéafrica.

Legislaciéon nacional e internacional

Antes de describir los casos recientes, es importante sefalar el marco
legislativo en que se denuncian los casos y se dictan las sentencias y laudos
arbitrales. En la publicacion de la OIT (1995) titulddandiciones de traba-
jo, recopilacién nim. 7: Lucha contra el acoso sexual en el tratls@aompa-
ran datos de veintitrés paises industrializados. Husbands (1992) y Halfkenny
(1995) analizaron los correspondientes a otros, observando el trato dado por
algunos paises en desarrollo al acoso sexual en el trabajo. Durante los ulti-
mos afios varios paises — en especial en 1995 — adoptaron disposiciones juridi-
cas para prohibir el acoso sexual, o leyes generales contra la discriminacion
gue amparan contra los actos de este género.

e En la Argentina, el decreto presidencial de 18 de noviembre de 1993
proscribe el hostigamiento sexual en el servicio publico.

e En Chile todavia no se ha promulgado el proyecto de ley sobre acoso
sexual (nim. 77-332, de 29 de mayo de 1995).

e En Costa Rica, la Ley sobre acoso sexual en el trabajo y la ensefianza
(nim. 7476, de 3 de febrero de 1995) ha constituido un instrumento funda-
mental para declarar ilegal este comportamiento en los centros de trabajo.

e En Filipinas, la Ley contra el acoso sexual (num. 7877, de 8 de febrero
de 1995) constituye un progreso similar. Ya antes se habian tomado dis-
posiciones como la orden administrativa niam. 80/1991, «Politica contra
el acoso sexual», del Ministerio de Trabajo y Empleo, modificada por la
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orden administrativa nim. 68/1992, aunque no se cumplieron cabalmen-
te ya que no preveian penas en caso de infraccion.

e En Nueva Zelandia, una modificacion de 1993 (en vigor desde 1994) de
la Ley de derechos humanos de 1993 incluye especificamente el acoso
sexual.

e En Sudafrica, el aviso oficial nim. 804, de julio de 1996, titulado «Libro
verde sobre la equidad en el empleo», propone prohibir el acoso sexual
en el trabajo (articulo 4.1.%1)

Entre los numerosos paises europeos que han adoptado medidas especi-
ficas en esta esfera cabe citar los siguientes:

e Alemania, cuya segunda Ley sobre igualdad de hombres y mujeres, de
24 de junio de 1994, incluye varias disposiciones en su articulo 10, entre ellas
la de proteccion de los trabajadores, encaminadas a salvaguardar la digni-
dad de las mujeres y de los hombres protegiéndolos contra el acoso sexual.

e Austria, cuya Ley de igualdad de trato de 1979 (que no abarcaba explici-
tamente el acoso sexual) fue modificada por la Ley ndim. 833/1992, en
vigor desde el 2.de enero de 1993, en la que el acoso sexual por parte de
un empleador o un tercero se incluye dentro del concepto de discrimina-
cion sexual prohibida que da derecho a indemnizacion. También en
Austria, la Ley federal num. 100/1993, de 13 de febrero de 1993, relativa
al servicio publico en general, equipara el acoso sexual a la discrimina-
cion sexual prohibida.

e Bélgica, cuya real orden de 18 de septiembre de 1992 sobre la proteccion
de los trabajadores contra el acoso sexual en los centros de trabajo esta
completada por la real orden de 9 de marzo de 1995 relativa a los minis-
terios federales. Ambos textos prohiben especificamente esa conducta.

e Finlandia, cuya Ley nim. 206, de 17 de febrero de 1995, modifica la Ley
sobre igualdad, de 1986.

e Irlanda, cuyo proyecto de ley de igualdad en el empleo, nim. 38 de 1996,
prohibe totalmente el acoso sexual.

e ltalia, donde se estd examinando actualmente un proyecto de ley de la
Comision de Trabajo del Senado para luchar contra el acoso sexual en el
lugar de trabajo.

e Malta, donde en 1995 debian presentarse al Consejo de Ministros modi-
ficaciones a la legislacion laboral, entre otras, sobre la proteccion de la
dignidad de todos los trabajadores frente a conductas inaceptables, en-
tre ellas el acoso sexual.

5Algunos comentaristas afirman que la Constitucién Provisional de Sudéfrica (Ley
ndam. 200, de 1993) permite presentar demandas judiciales por cuanto garantiza una conducta
laboral equitativa y prohibe, entre otras cosas, la discriminaciéon por razén de sexo, al igual que
la Ley de seguridad e higiene en el trabajo (nim. 85, de 1993), en virtud de la cual los em-
pleadores tienen que adoptar las medidas que sea posible aplicar razonablemente para reducir
o suprimir todo peligro o posible peligro para la salud o la seguridad de los trabajadores (articu-
lo 8.2,h)).
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e Reino Unido, cuyo Reglamento de la proteccion del empleo y contra la
discriminacion sexual (medidas de resarcimiento), de 22 de noviembre
de 1993, suprimié el anterior limite maximo de 1 000 libras esterlinas de
indemnizacién a las victimas de discriminacion sexual, con el fin de ajus-
tar la situacion en el pais a la decision del Tribunal de Justicia Euro-
peo®.

e Suiza, cuya Ley federal sobre igualdad del hombre y la mujer, de 24 de
marzo de 1995, que entr6 en vigor € de julio de 1996, considera el
acoso sexual como discriminacion sexual prohibida.

El progreso mas importante registrado en Europa es la aprobacion en
Francia de la ley sobre el abuso de autoridad de caracter sexual en las relacio-
nes de trabajo (Ley nim. 92-1179, de 2 de noviembre de 1992, por la que se
modifica el Cédigo de Trabajo y el Cédigo de Enjuiciamiento Penal), comple-
tada por la circular nim. 93-88, de¢ de diciembre de 1993, que reglamentd su
aplicacion en el servicio publico. La nueva ley estipula que el acoso sexual en
el lugar de trabajo constituye un delito punible en virtud del articulo 152-1-1
del Codigo de Trabajo, castigado con la pena de un afio de prisién y multa de
hasta 25 000 francos franceses. El Cédigo Penal prevé para este tipo de acoso
penas de hasta dos afios de prisién y multas de hasta 100 000 francos franceses.
Roy-Loustaunau (1993 y 1995) ha formulado observaciones acerca de esta po-
sibilidad de doble culpabilidad del empleador (0 de su representante). Como
sefialan Earle y Madek (1993) y Mas (1996), hasta ahora no se ha dado ningun
caso de aplicacion de estas nuevas disposiciones penales.

A pesar de esta gran variedad de nuevas leyes contra el hostigamiento
sexual, sélo la interpretacion que les den los tribunales puede dar contenido
concreto a la prohibicién de este género de conducta en el trabajo. Por consi-
guiente, ¢cémo han reaccionado ante estas nuevas leyes los tribunales de di-
ferentes jurisdicciones? Hasta la fecha, segun los estudios realizados, sélo ha
habido sentencias en muy pocos casos, lo que no resulta sorprendente habida
cuenta de que muchas de las leyes mencionadas no se aprobaron o entraron
en vigor hasta 1995. No obstante, la OIT (1995) menciona varios casos impor-
tantes en diversos paises. Un afio decisivo fue 1993, cuando el Tribunal Su-
premo de los Estados Unidos y algunas jurisdicciones inferiores de paises
europeos (entre ellos Francia y el Reino Unido), asi como del Japén, dicta-
ron sentencias importantes relativas a diversos aspectos del acoso sexual.

A primera vista, estas sentencias son el reflejo de ideas bien arraigadas
en las diversas jurisdicciones. En los Estados Unidos se ha confirmado re-
cientemente que el acoso sexual constituye una discriminacion en el trabajo
por motivo de sexo. En Francia este tipo de acoso sigue considerandose un
abuso de autoridad o de poder y se indemniza como tal. En Espafia se consi-
dera mas bien una violacion del derecho a la seguridad e higiene en el traba-
jo, en virtud del Estatuto de los Trabajadores de 1980 y la Ordenanza Gene-

6 Caso Marshall v. Southampton and South-West Hampshire Area Health Authority,
Equal Opportunities RevielLondres), nium. 51, septiembre y octubre de 1993, pags. 51-55.
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ral de Seguridad e Higiene en el trabajo de 1971. En el Japdn se han juzgado
severamente pocos pero significativos casos de hostigamiento a joévenes tra-
bajadoras que fueron coaccionadas por sus superiores prometiéndoles favo-
res a cambio de sexo.

Al mismo tiempo, diversas resoluciones judiciales han confirmado las
adoptadas por jurisdicciones de nivel inferior segun las cuales no habia habi-
do acoso sexual con arreglo a las pruebas presentadas, o sobre la base de
éstas, a tenor de la legislacion vigente. Por ejemplo, en Francia el Tribunal de
Apelacion de Versallesconfirmd la decision de un tribunal laboral, de 23 de
octubre de 1991, de que el hecho de enviar poesias apasionadas y cartas de
amor sin expresiones indecentes ni obscenas no constituia una base suficien-
te para considerar que hubiese habido acoso y que, por consiguiente, la no
renovacion del contrato de la persona que las habia recibido equivalia a su
dimision y no a un despido injustificado.

Del mismo modo en Chile, el Superior Tribunal de la provincia de Santa
Fe® confirmé la conclusion del juzgado de primera instancia de que, a pesar
del testimonio de varias mujeres con respecto a la conducta lasciva de un
juez, no existian pruebas de que hubiese habido acoso sexual, y que el testi-
monio se basaba totalmente en rumores. El juez, que habia sido suspendido
durante la apelacion, pudo posteriormente volver a ocupar su puesto.

Otro caso es el de un Tribunal Laboral de Abidjan (Céte d’lvéim)e
fallo en favor de una victima de acoso que afirmd que su despido era injusto,
por lo que condend al empleador a pagar 200 000 francos CFA en concepto
de dafos y perjuicios mas una indemnizacién por terminacion del contrato, al
considerar que el motivo del despido aducido por el empleador (ausencia del
trabajo durante 40 minutos) constituia un simple pretexto y que la verdadera
razon residia en que la victima se habia afiliado a un comité recientemente
constituido en la empresa para denunciar los abusos homosexuales de uno de
los directores. Esta sentencia fue anulada en apelacion, al establecerse que el
motivo del despido fue la ausencia durante cuarenta minutos (aunque el tri-
bunal reconocié que esta ausencia se debia a la afiliacion del empleado al
citado comité}®.

En Bélgica, en una sentencia de 1991 relativa también a si podia consi-
derarse que los hechos constituian acoso sexual, el Tribunal Laboral de Ape-
lacion de Lieja confirmé una decision de un tribunal de trabajo que conside-
raba injustificado el despido de una empleada que afirmaba que el motivo
real de la extincion de su contrato se debia a que se habia quejado por escrito
sobre el acoso sexual que presuntamente habia sufrido por parte del director.
El tribunal determiné que, habida cuenta de que el empleador no habia apor-

"Mlle. X c. Sté. YOnziéme Chambre social de la Court d’appel de Versailles, Paris, 30 de
junio de 1993.

8 Publicado enMujer/Fempress(Santiago de Chile), nim. 143, septiembre de 1993.
®Tribunal de Trabajo de AbidjAnKouame Koffi c. La librairie de Francedecreto
num. 1119, 8 de mayo de 1991.

0 Tribunal de Apelacion de AbidjarKouame Koffi c. La librairie de Francedecreto
num. 643, 22 de mayo de 1992.
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tado pruebas en contra de la denuncia, ni aducido ningdn motivo real que
justificase el despido, la denunciante tenia derecho a repatacion

Otra observacion inicial de caracter general es que pocas sentencias de
los tribunales de las jurisdicciones estudiadas se remiten a las normas interna-
cionales que podrian aplicarse en los casos de hostigamiento sexual. Aunque
en los ultimos diez afios ha habido una tendencia a aplicar el derecho interna-
cional, en especial las normas de la OIT, en la jurisprudencia nacional (Brons-
tein y Thomas 1995) esta tendencia no se observa en la esfera aqui examinada.
Los comentaristas indican en general que la legislacién no siempre resulta cla-
ra en las jurisdicciones internas a las que se refieren (Rubenstein, 1994;
Roszkowski y Wayland, 1993; Johnson, 1994), pero éstas no piden que los 6r-
ganos de las Naciones Unidas y los érganos regionales que podrian prestar
atencion al acoso sexual lo tengan en cuenta en sus programas normativos.
Asi pues, la falta de normas internacionales especificas sobre este tema podria
explicar en parte la falta de confianza en las normas internacionales que po-
nen de manifiesto las sentencias nacionales en materia de acoso sexual.

Sin embargo, es previsible que la falta de atencion internacional a esas
cuestiones esté llegando a su fin. ¢Se debe esto a que aumenta el numero de
mujeres activas en la vida publica y en el mercado laboral en general, a la
participacién en los diversos foros internacionales de organizaciones no gu-
bernamentales femeninas, al final de la guerra fria durante la cual toda la
atencion se centraba en otros aspectos de los derechos humanos, o a la cre-
ciente influencia de instrumentos ya en vigor relativos a los derechos de la
mujer? ¢Quién puede saberlo? Estos factores suelen citarse a menudo (Mac-
kinnon, 1979) para explicar la creciente atencién que se da al acoso sexual en
el trabajo a nivel interno, pero también resultan validos a nivel internacional.

Aunque la Declaracién Universal de Derechos Humanos, aprobada el
10 de diciembre de 1948, prohibié todo tipo de discriminacion, incluso por
razén del sexo (articulo 2) y los dos pactos internacionales aprobados el 16 de
diciembre de 1966 prohibieron igualmente la discriminacion de este tipo en
términos generalds, so6lo el 18 de diciembre de 1979, cuando la Asamblea
General de las Naciones Unidas aprobd la Convencion sobre la Eliminacion
de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, se logré la aceptacion
internacional de la definicion amplia de discriminacion dirigida concreta-
mente contra la mujéf.

1 Cour d’appel de Liege, Chambre de droit social, sentencia de 16 de enero de 1991.

2Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (que entré en vi-
gor el 3 de enero de 1976), parrafo 2 del articulo 2, y articulo 3; Pacto Internacional de Dere-
chos Civiles y Politicos (que entré en vigor el 23 de marzo de 1976), parrafo 1 del articulo 2,
articulo 3 y articulo 26.

BBEl articulo 1 de la Convencion establece lo siguiente: «A los efectos de la presente
Convencién, la expresion ‘discriminacion contra la mujer’ denotara toda distincion, exclusion o
restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la
base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamen-
tales en las esferas politica, econémica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera». Al 30
de junio de 1996, la Convencién habia recibido 153 ratificaciones.
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En el parrafo 1 del articulo 11 de la Convencion se establece que los
Estados que la hayan ratificado «adoptaran todas las medidas apropiadas
para eliminar la discriminacién contra la mujer en la esfera del empleo». So-
bre esta base general, el Comité para la Eliminacion de la Discriminacién
contra la Mujer, establecido en virtud de la Convencion, aprobé en enero de
1992 la Recomendacion General nim. 19 sobre la violencia contra la mu-
jer*. Aunque las recomendaciones generales de este tipo no son vinculantes
para los Estados que han ratificado la Convencién, la declaracién de acoso
sexual efectuada por el indicado Comité es digna de mencion con el fin de
poner de manifiesto su utilidad para los tribunales nacionales que tengan que
conocer denuncias en casos en que las leyes nacionales quizds no sean claras.
Dicha recomendacion dice lo siguiente:

(-]

17. La igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada cuando
se somete a las mujeres a violencia dirigida concretamente a ellas, por su
condiciéon de tales, por ejemplo, el hostigamiento sexual en el lugar de
trabajo.

18. El hostigamiento sexual incluye conductas de tono sexual tal como con-

tactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicion de por-
nografia, y exigencias sexuales ya sea verbales o de hecho. Ese tipo de con-
ducta puede ser humillante y puede constituir un problema de salud y de

seguridad; es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes para

creer que su negativa le podria causar problemas en relacion con su trabajo,
incluso con la contratacién o el ascenso, o cuando crea un medio de trabajo
hostil.

(-]

24. A la luz de las observaciones anteriores, el Comité para la Eliminacion de la
Discriminaciéon contra la Mujer recomienda que:

(-]

j) los Estados incluyan en sus informes datos sobre el hostigamiento
sexual y sobre las medidas adoptadas para proteger a la mujer del hosti-
gamiento sexual y de otras formas de violencia o coaccion en el lugar de
trabajo;

t) los Estados adopten todas las medidas juridicas y de otra indole que
sean necesarias para prestar proteccion eficaz a las mujeres contra la violencia
dirigida a ellas, incluidas entre otras:

i)  medidas juridicas eficaces, incluidas sanciones penales, recursos civiles y
disposiciones de indemnizacion para proteger a la mujer contra todo tipo
de violencia, incluida la violencia y los malos tratos en la familia, el ataque
sexual y el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo;

ii) medidas preventivas, incluidos programas de informacion publica y de
educacion para modificar las actitudes relativas a las funciones y la condi-
cién del hombre y de la mujét.

14 Naciones Unidasinforme del Comité para la Eliminacién de la Discriminacién contra
la Mujer, 11° periodo de sesiones, Asamblea General, Documentos Oficiales, cuadragésimo
séptimo periodo de sesiones, Suplemento nim. 38, A/47/38 (Nueva York, 1992), pags. 1-6.

1% 1bid., pags. 3-6.
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No se puede ser mas claro sobre esta cuestion. Ahora bien, una lectura
atenta de los informes presentados por los Estados al Comité durante los
ultimos cinco afios en virtud de lo dispuesto en la Convencion pone de mani-
fiesto que muy pocos gobiernos incluyen en la practica informacion sobre el
acoso sexual, tanto en general como en el trabafgsimismo, los expertos
presentes en el Comité formulan pocas observaciones con respecto al acoso
sexual en general o en los centros de trabajo.

Ademas del interés demostrado en el problema del acoso sexual por los
organos de las Naciones Unidas creados en virtud de tratados, sus comisiones
organicas, sobre todo la Comisiéon de Derechos Humanos, también se han
ocupado de esta cuestién, si bien indirectamente. En Spé&@odo de sesio-
nes, la indicada Comisién aprob6 una resolu€iGen la que decidié nom-
brar, por un periodo de tres afios, un relator especial sobre la violencia contra
la mujer, con inclusién de sus causas y consecuencias. En su informe prelimi-
nar a la Comisién de Derechos Humanos, la relatora especial sobre la violen-
cia contra la mujer destacé el problema del acoso sexual contra las mujeres,
dedicandole una seccién independiéfteEn su segundo informe se centro
en la violencia doméstica contra la mujer y por consiguiente la referencia al
acoso sexual en el trabajo versé principalmente sobre la violencia contra
empleadas del servicio domésti€o

Entre los organismos especializados del sistema de las Naciones Unidas,
la Organizacién Internacional del Trabajo se encuentra a la vanguardia de la
lucha contra la discriminacién que sufren las trabajadoras, en especial desde

6 A continuacién figuran algunos ejemplos del tipo de referencias que se suelen hacer,
por lo general por parte del representante del gobierno que presenta al Comité el informe del
Estado de que se trata el dia asignado para su examen. Sobre el Canada, véase Naciones Uni-
das: Informe del Comité para la Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujesveno pe-
riodo de sesiones, Asamblea General, Documentos Oficiales, cuadragésimo quinto periodo de
sesiones, Suplemento niam. 38, A/45/38 (Nueva York, 1990), parrafo 413; sobre Australia, Co-
lombia, Madagascar, Nueva Zelandia y Republica Federativa de Yugoslavia (Serbia y Monte-
negro), véase Naciones Uniddeforme del Comité para la Eliminacion de la Discriminacion
contra la Mujer 30° periodo de sesiones, Asamblea General, Documentos Oficiales, cuadragé-
simo noveno periodo de sesiones, Suplemento nim. 38, A/49/38 (Nueva York, 1994), parrafos
371, 465, 213, 612 y 768, respectivamente.

7 Resolucién 1994/45 de 4 de marzo de 1994, titulada «Cuestion de la integracion de los
derechos de la mujer en los mecanismos de derechos humanos de las Naciones Unidas y de la
eliminaciéon de la violencia contra la mujer». Véase Naciones Unidémme de la Comision
de Derechos Humanos sobre suc5feriodo de sesiong81 de enero a 11 de marzo de 1994, E/
CN.4/1994/132, Documentos Oficiales del Consejo Econdédmico y Social, 1994, Suplemento
nam. 4, E/1994/24 (Nueva York, 1994), pags. 151-155.

8 Naciones Unidasinforme preliminar de la relatora especial sobre la violencia contra
la mujer a la Comision de Derechos Humand3omision de Derechos Humanos, E/CN.4/
1995/42, 22 de noviembre de 1994 (Ginebra, 1994), parrafos 190 a 204. La relatora especial
cita algunos ejemplos de medidas legislativas y judiciales relativas al acoso sexual en general,
pero también especificamente en el trabajo, y esboza otras estrategias, en especial por parte
de organizaciones no gubernamentales femeninas, para luchar contra el hostigamiento
sexual.

% Naciones Unidastnforme de la Sra. Radhika Coomaraswamy, relatora especial sobre la
violencia contra la mujer, con inclusiéon de sus causas y consecuencias, presentado de conformi-
dad con la resolucién 1995/85 de la Comision de Derechos Hum&@umsision de Derechos
Humanos, E/CN.4/1996/53, 5 de febrero 1996 (Ginebra, 1996), péarrafos 77-85.
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que se aprobdé el Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion),
1958 (ndm. 1113 Al examinar las memorias presentadas por los Estados
sobre el Convenio niim. 111 a lo largo de los afos, la Comision de Expertos
en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones de la OIT suele tomar nota
con interés de los progresos registrados en la erradicacion del acoso sexual en
el trabajo.

En suEstudio generalde 1988 sobre el citado Convefipla mencio-
nada Comisibn enumera diversos ejemplos de acoso sexual en el trabajo.
Entre ellos cita insultos, observaciones, chistes, insinuaciones y comentarios
inadecuados sobre la manera de vestir de una persona, su fisico, edad o
situacion familiar, actitudes arrogantes o paternalistas contrarias a su dig-
nidad, invitaciones o peticiones impertinentes, implicitas o explicitas, acom-
pafiadas o no de amenazas, miradas lascivas u otros gestos relacionados con
la sexualidad, y contactos fisicos innecesarios, por ejemplo, tocamientos,
caricias, pellizcos o agresiones. La Comision pone de relieve que, para que
una accién de este tipo pueda calificarse de acoso sexual, también tiene que
constituir una condicidbn necesaria para tener un empleo 0 una condicién
previa para conseguirlo, influir en las decisiones adoptadas en esta esfera o
perjudicar el rendimiento laboral, o humillar, insultar o intimidar a la per-
sona que la sufre. En pocas palabras, la Comision aboga en favor de que
se considere acoso sexual toda accién improcedente cuyo autor no pueda
llamarse a engafio.

La misma Comisién de Expertos, en su recidtgidio generakobre el
Convenio??, también cita ejemplos de lo que constituye acoso sexual en el
trabajo, destacando que el elemento de discriminacion sexual que se prohibe
en virtud del articulo 1 del Convenio reside en el caracter improcedente de
dicha conducta y en sus consecuencias directas o indirectas sobre la relacion
laboral.

La OIT también se distingue por ser el Unico organismo internacional
que ha adoptado un instrumento que contiene disposiciones protectoras con-
tra el acoso sexual. En el Convenio sobre pueblos indigenas y tribales, 1989
(nim. 169), se establece que los gobiernos deberan hacer cuanto esté en su
poder por evitar cualquier discriminacion entre los trabajadores pertenecien-
tes a los pueblos interesados y los demas trabajadores. Las medidas adopta-
das deberan en particular garantizar que los trabajadores pertenecientes a
estos pueblos gocen de igualdad de oportunidades y de trato para hombres y

20 Al 30 de junio de 1996, el Convenio nim. 111 habia sido ratificado por 120 Estados
Miembros. En el articulo 1 figura una definicion amplia de la palabra «discriminacién» que
incluye cualquier distincion, exclusion o preferencia basada, entre otras cosas, en motivos de
sexo, que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo
y la ocupacion.

2LOIT: Igualdad en el Empleo y la Ocupacidastudio general de la Comisién de Expertos
en Aplicacion de Convenios y Recomendacior@snferencia Internacional del Trabajo, 375.
reunion, 1988, Informe Ill (Parte 4 B), Ginebra, 1988, parrafos 45 y 46.

20IT: Igualdad en el Empleo y la Ocupacidstudio general de la Comisién de Expertos

en Aplicacion de Convenios y Recomendacior@snferencia Internacional del Trabajo, 83.
reunion, 1996, Informe Ill (Parte 4 B), Ginebra, 1996, parrafos 39 y 40.
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mujeres en el empleo y de proteccion contra el hostigamiento sexual (aparta-
do d) del parrafo 3 del articulo 26)

La atencién prestada por la OIT a esta cuestion también resulta eviden-
te en varios instrumentos no vinculantes: la resolucién de la Conferencia In-
ternacional del Trabajo de 1985 sobre la igualdad de oportunidades y de tra-
to para los trabajadores y las trabajadoras en el effplas conclusiones de
la Reunién de expertos de la OIT de 1989 sobre medidas especiales de pro-
teccion de la mujer e igualdad de oportunidades y de trato, que consideran
gue la seguridad personal de los trabajadores (sobre todo el acoso sexual y la
violencia en el trabajo) constituye un problema de seguridad e higiene; las
conclusiones del Coloquio tripartito sobre la igualdad de oportunidades y de
trato para hombres y mujeres en el empleo en los paises industrializados
— relativas especificamente al acoso se®ua) asi como la resolucion de la
Conferencia Internacional del Trabajo de 1991 sobre la accién en favor de las
trabajadoras, en la que se pide que la Oficina Internacional del Trabajo ela-
bore orientaciones y material de capacitacion y dé informacién sobre las
cuestiones que revisten una importancia especifica y considerable para las
trabajadoras, tales como el hostigamiento sexual en el lugar de ffabajo

A nivel interno, en el decenio de 1980 la Oficina Internacional del Tra-
bajo preparé un proyecto de guia sobre directivas practicas en pro de la igual-
dad de oportunidades y de trato en el empleo, que recomendaba medidas
para proteger a los trabajadores contra todo acoso o presion debidos a su
pertenencia a un grupo o sexo determinado, en cualquier aspecto referente a
sus condiciones de contratacion y de trabajo. La Comision de Expertos en
Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT recomendd que se
elaboren documentos de promocion de este tipo aunque no se publiquen
para su distribucion generfdl También es interesante sefialar que el Direc-
tor General de la Oficina Internacional del Trabajo distribuy6é a los funciona-
rios una circular (num. 6/543, de 2 de noviembre de 1995) sobre la politica y
procedimientos internos en materia de acoso sexual. De todos modos, esta
nota no sirvié de base para ninguna decisidon de los érganos internos de disci-

2 Hasta octubre de 1996 se habian recibido once ratificaciones de este Convenio, pero las
primeras memorias enviadas a la Oficina Internacional del Trabajo y examinadas por la Comi-
sibn de Expertos en Aplicaciéon de Convenios y Recomendaciones no han informado sobre
ninguna resolucion judicial o arbitral que haya aplicado dicho articulo.

240OIT: Boletin Oficial (Ginebra), vol. LXVIII, Serie A, nim. 2, 1985, pags. 97-110. En el
parrafo 6 se indica lo siguiente: «Los hostigamientos de indole sexual en el lugar de trabajo
perjudican las condiciones de trabajo y las perspectivas de ascenso de los trabajadores. Por lo
tanto, las politicas que promuevan la igualdad deben traer consigo la adopcion de medidas
destinadas a luchar contra tales hostigamientos y a impedirlos».

250IT: Coloquio tripartito sobre la igualdad de oportunidades y de trato para hombres y
mujeres en el empleo en los paises industrializatiderme Documento SEEIC/1990/2 (Gine-
bra, 1990), Conclusiones y recomendaciones, parrafos 24 y 25.

26 OIT: Boletin Oficial (Ginebra), vol. LXXIV, Serie A, num. 2, 1991, pags. 92-95. Ejem-
plos de trabajos resefiados en la bibliografia que dan informacién y orientaciones al respecto:
Husbands (1992), OIT (1994), O'Regan y Thompson (1993), Solano y Badilla (1993), Thomas y
Taylor (1994), OIT (1996).

270IT: op. cit. en la nota 22, parrafo 307.
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plina ya que el Tribunal Administrativo no ha tenido que conocer en la OIT
ningun caso al que se aplique dicha circular ni ha intervenido en ninguno de
los casos nacionales estudiados para preparar el presente articulo.

También se han ocupado de este problema otros organismos internacio-
nales, sobre todo el Fondo Monetario Internacional, el Banco Mundial y la
UNESCO?,

Después de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada
en Pekin en septiembre de 1995, ¢se dara mayor impulso a la aplicacion de las
diversas normas internacionales existentes sobre esta cuestion? Cabe obser-
var que la Plataforma de Accion de la Conferencia pide a los gobiernos, los
empleadores, los sindicatos, las organizaciones populares y juveniles y las
organizaciones no gubernamentales que procuren erradicar el hostigamiento
sexual®.

Casos sobresalientes en diversas jurisdicciones

América del Norte

En los Estados Unidos, el acoso sexual no esta definido en el derecho
federal pero se reconoce como forma de discriminacién por razén de sexo en
el titulo VIl de la Ley de derechos civiles de 1964

Las resoluciones judiciales sobre el tema parecen variar en el transcurso
de cada decenio: a mediados de los afios setenta se intentd recurrir por pri-
mera vez a la proteccién del titulo VIl en caso de insinuaciones verbales y
fisicas repetidas de caracter sexual contra empleadas por parte de sus supe-
riores Barnes v. Train; Corne and De Vane v. Bausch & Lomb, hW&arnes
v. Costlg L. Aunque los tribunales inferiores adoptaron una actitud tradicio-
nal, las instancias de apelacién se mostraron dispuestas a ponerse del lado de
las victimas a condicion de que pudieran demostrar que los hechos denuncia-

2 E| proyecto de recomendacion de la UNESCO sobre la condicion del personal docente
de la ensefianza superior establece en el parrafo 49 que el despido de dicho personal sélo debe
producirse por causas justas y suficientes relacionadas con la conducta individual, entre las que
cita las agresiones sexuales o de otro tipo cometidas contra estudiantes, colegas u otros miem-
bros de la comunidad o amenazas serias a los mismos, y la peticion de favores sexuales a em-
pleados o colegas subordinados a cambio del mantenimiento en el empleo. Véase también en
OIT (1995) la politica interna del Fondo Monetario Internacional y del Banco Mundial.

2Véase Naciones Unidafaforme de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mu{ee-
kin, 4 a 15 de septiembre de 1995), A/CONF.177/20, 17 de octubre de 1995 (Nueva York, 1995),
parrafo 12@a)).

30 Aunque esta claro que en los Estados Unidos no existe el agravio civil de acoso sexual,
algunos comentaristas han destacado que las victimas pueden invocar diversos actos ilicitos,
como contratacién o retencion culposa, dafio emocional e intencional, agresion, intimidacion
violenta o invasion de la intimidad (Vance, 1993). No obstante, en todos los casos citados existe
el problema, planteado por la defensa del empleador, de que el acosador actué al margen de su
relacién con la empresa. Vance (1993) también afirma que el acoso sexual podria equipararse
al fraude en los casos en que el empleador presente de forma engafiosa el entorno laboral a un
futuro empleado.

31 Respectivamente, 13 Fair Employment Practice Case (BNA) 123 (DCC de 9 de agosto
de 1974); 390 F. Supp. 161 (D. Arizona, 1975); y 561 F. 2nd 983 (DCC, 1977).
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dos tenian repercusiones sobre su situacion en el trabajo. En eCaaso

and De Vane v. Bausch and Lomb, |rel. Tribunal Federal de Primera Ins-
tancia de Arizona se negé a declarar culpable al empleador porque la con-
ducta de hostigamiento del superior no obedecia a la voluntad de la empresa
y ésta no la favorecia en absoluto. Dicho tribunal considerdé que la conducta
en cuestion era una «inclinacion o peculiaridad personal». En cambio, dos
afios después, en el caBarnes v. Costleel Tribunal Federal de Apelacion

del Distrito de Columbia estableci6 que el despido de una trabajadora por
negarse a aceptar proposiciones sexuales equivalia a discriminacion sexual
porque era perjudicial para el trabajo. Al introducir la famosa prueba de «si
no fuera mujer» (si no fuera mujer, no se le habria solicitado su participacion
en actividades sexuales), el tribunal consideré que el acoso sexual constituye
discriminacion por razén de sexo, aunque era necesario que tuviera repercu-
siones reales sobre el empleo para considerarla una discriminacion ilicita. El
mismo tribunal dio un paso mas en la interpretacién de esta ley, en 1981, en el
casoBundy v. Jacksoft, cuando determiné que podia perseguirse el acoso
sexual sin necesidad de demostrar la pérdida de ningun beneficio laboral
cuantificable.

El primer caso que llegé al nivel del Tribunal Supremo lo hizo diez afios
después de los primeros intentos de buscar amparo en el titulo VII. En el
caso Meritor Savings Bank, FSB v. VinsBn el Tribunal Supremo reconocié
por unanimidad dos clases de acoso sexual en el trabajo: el q@ids@ro
quo (literalmente, «esto por aquello», es decir, el chantaje sexual relacionado
con el empleo), en el que un superior jerarquico exige favores sexuales a un
subordinado a cambio de que éste mantenga u obtenga alguna ventaja labo-
ral (esta clase de acoso supone abuso de autoridad); y otro tipo mas amplio,
consistente en insinuaciones sexuales no deseadas u otra conducta verbal o
fisica de indole sexual que tenga por finalidad o efecto interferir de forma
ilégica en el trabajo de una persona o crear un ambiente laboral intimidato-
rio, hostil, abusivo, ofensivo o enrarecido (denominado corrientemente aco-
so sexual en un «entorno de trabajo hostil»). El segundo tipo de hostigamien-
to sexual, mas amplio, no requiere que el denunciante alegue una pérdida
econdmica cuantificable en forma de pérdida de un ascenso, etc. por haberse
negado a ceder a las proposiciones sexuales. Sin embargo, en esta misma oca-
sion el Tribunal Supremo observé que el acoso sexual tiene que ser lo sufi-
cientemente grave o amplio para alterar las condiciones de empleo de la vic-
tima.

En 1991, se produjo otro avance de la jurisprudencia gracias akEltaso
son v. Brady*. El fallo del Tribunal de Apelacion de San Francisco dio la
razon a una mujer que habia presentado una demanda por no haber sido
consultada acerca de una sancion interna adoptada por la empresa contra su
acosador, porque esta sancion habia supuesto el alejamiento temporal del

%2641 F. 2nd 942 (DCC, 1981).
3477 US 57 (1986).
349th CA, 23 de enero de 1991.



556 Revista Internacional del Trabajo

centro de trabajo comun con la advertencia al acosador de que no volviera a
hostigar a la victima so pena de despido, pero autorizandole a volver después
al mismo centro comuln. Este caso introdujo el concepto de «apreciacion ra-
zonable por parte de la mujer» de la conducta en cuestién, concepto que se
habia examinado ampliamente en publicaciones universitarias estadouni-
denses sobre el acoso sexual en el trabajo.

También a principios del decenio de 1990 se avanzé en un aspecto dife-
rente, a saber, la importancia de la politica publica contra el acoso sexual. En
Strochmann Bakeries Inc. v. Teamsters Local 3¥'& Tribunal de Apelacién
de California se enfrentd con la dificil tarea de revisar una decision arbitral
encaminada a readmitir a un acosador que habia denunciado que los defectos
de procedimiento que condujeron a su despido eran contrarios a la protec-
cion procesal negociada. El tribunal, habida cuenta de la importancia de la
politica publica contra el acoso sexual en el trabajo, decidi6 apartarse del
respeto tradicional de los érganos judiciales por las condiciones negociadas
en los contratos y sentencié que, a pesar del defecto de procedimiento, el
despido estaba justificado.

Siete afios después del decisivo céeritor, sentenciado por el Tribu-
nal Supremo, en 1993 otra decisién unanime de dicho tribunal volvié a cons-
tituir un nuevo progreso juridico: adarris v. Forklift Systems In¥, los jue-
ces sentenciaron que la victima no tenia que demostrar la existencia de
ninguna crisis psicologica concreta para justificar una denuncia de acoso
sexual por entorno hostil. Este fallo también sirvi6 para volver a aplicar la
prueba llamada de la persona sensata para decidir si una conducta resultaba
improcedente. Diversos comentaristas criticaron esta sentencia. Robinson,
Fink y Allen (1994) afirmaron que no iba lo bastante lejos en la determina-
cion de qué conducta podria satisfacer el criterio de «severidad o extensién»
enunciado en el cadderitor. Estes y Futch (1994) afirmaron que no consti-
tuia una orientacién suficiente para saber si una conducta debe juzgarse se-
gun lo que piense una persona sensata 0 una mujer sensata (al parecer los
tribunales federales preferian esta Ultima). Halfkenny (1995) deseaba mayor
claridad sobre la cuestion de hasta qué punto una conducta improcedente
equivale a «crear un entorno hostil de acoso sexual». Campanella (1994) elo-
gié la sentencia por cuanto podia servir de modelo para otras jurisdicciones
en las que sélo ahora empieza a reconocerse al acoso sexual como causa que
habilita por si sola a incoar un proceso.

También en 1993, el Tribunal Supremo de Nueva York, en el $&s0
rishevsky v. Hofstra Universitj, examiné el problema del acoso sexual en el
trabajo a raiz de una denuncia en la que se pedian medidas inhibitorias en
virtud de la legislacion sobre la ensefianza. Sentencié que el procedimiento
interno estaba viciado por defectos e incorrecciones de procedimiento, de
forma que el despido del acosador, miembro del claustro académico, carecia

35069 F. 2nd 1442 (CA-3, 1992).
%6114 S.CT.367 (1993).
37S.CT. NY, Index nam. 15554/93.
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de validez. Asimismo, frené la tendencia a sancionar severamente a los aco-
sadores que abusan de sus cargos explicando que la doctrina denominada «a
su libre albedrio» (relativa al derecho de los empleadores a contratar y des-
pedir liboremente) no otorga a ningin empleador un derecho ilimitado a dar
por finalizada sin contraprestacion la relacion laboral de un trabajador. Ha-
milton y Veglahn resumen como sigue este fallo: «El tribunal indica clara-
mente que es preciso respetar los legitimos derechos procesales. Ningin em-
pleador puede invocar el criterio de la contrataciéon y el despido a su libre
albedrio para eludir el procedimiento obligatorio en materia de acoso
sexual» (1994, pag. 591).

El Tribunal de Apelacién de los Estados Unidos examind en 1994 otro
caso en el que una universidad mostré una actitud mas severa contra los aco-
sadores. En el casidaribian v. Columbia Universit§, la demandante habia
perdido el pleito ante el tribunal de primera instancia sobre la base de las dos
teorias para determinar el acoso sexual, a saber, lqudktlpro quoy la del
entorno laboral hostil. En su sentencia en favor de la universidad, el tribunal
sostuvo que dicha institucion docente no podia ser culpable en virtud de la
teoria delquid pro quoporque la demandante no habia demostrado que hu-
biese sufrido ninguna pérdida econémica como consecuencia del acoso de su
superior. El tribunal rechaz6 asimismo la teoria del entorno de trabajo hostil
porque la universidad desconocia la existencia de dicho acoso y ademas ha-
bia establecido un sistema razonable para denunciar esos casos. En su casa-
cion de la sentencia, el Tribunal de Apelacién alegé en primer lugar que la
empleada no estaba obligada a presentar pruebas de la existencia real, y no
de una simple amenaza, de pérdida econOmica para obtener una sentencia
favorable por acoso sexuqlid pro quo y que la obligacion de demostrar la
existencia de una pérdida econdmica real en los casos en que el empleado se
someta a las proposiciones sexuales no deseadas del superior hace excesivo
hincapié en la respuesta de la victima, cuando en realidad la atencion deberia
centrarse en la conducta prohibida. En segundo lugar, hizo valer que el tribu-
nal inferior no habia aplicado la norma juridica adecuada para establecer la
responsabilidad del empleador como consecuencia del entorno de trabajo
hostil creado por un superior. Puntualizé asimismo que es justo afirmar que
el empleador es responsable porque, como minimo, el superior actia mani-
fiestamente con la autoridad que la empresa le ha delegado. Algunos comen-
taristas se refieren a esta sentencia considerandola una prueba de la necesi-
dad de que los empleadores organicen cursillos didacticos de caracter
general para los empleados en los que se les ensefie cOmo evitar el acoso
sexual (Brown y Codey, 1994).

Al llegar a este punto cabe mencionar la actitud restrictiva de algunos
tribunales de primera instancia en lo que se refiere al acoso sexual en el tra-
bajo, aunque no se trata de casos de importancia decisiva. Por ejemplo, en el
caso Sexton v. AT&T un tribunal de primera instancia rechazé la preten-

%814 F. 3rd 733 (2nd Circuit, Nueva York, 1994).
39NUm. 90C 4792, de 6 de febrero de 1992; publicado en 58 FEP Cases 1171.
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sion de la demandante de que no habia ascendido porque no habia accedido
a las proposiciones de su superior, lo que habia provocado un entorno laboral
hostil. El tribunal determiné en primer lugar que la trabajadora no habia
afirmado que el acosador, directa, indirecta o remotamente, hubiese hecho
algo méas que insinuaciones improcedentes, y que era una persona con la que
ella al parecer se encontraba bien a solas. A juicio del tribunal, la demandan-
te tampoco aportaba mejores pruebas en relacion con el criterio del entorno
hostil ya que para que éste exista la conducta reprochable tiene que ser sufi-
cientemente grave o generalizada para alterar las condiciones de empleo de
la presunta victima y crear un entorno abusivo. En el caso del que se trataba,
las observaciones desdefiosas del acusado, su impaciencia y sus bromas acer
ca de su relacion con otras personas, aunque demostraban falta de profesio-
nalidad, no constituian pruebas de que su comportamiento fuese tan constan-
te y abrumador como para resultar «hostil». El tribunal afiadi6 que su
sentencia no se basaba Unicamente en la insuficiencia de pruebas sobre el
hostigamiento sexual o el perjuicio laboral, sino que ademas tenia en cuenta
gue, una vez notificadas las acusaciones, la empresa habia adoptado las medi-
das correctivas adecuadas.

También en los Estados Unidos algunos casos recientes han mostrado
una tendencia a pedir grandes cantidades en concepto de indemnizacion por
acoso sexual, asi como a que diferentes jurisdicciones obliguen a las partes
culpables a adoptar y aplicar medidas que eviten la repeticion de esos inci-
dentes. En el casRobinson v. Jacksonville Shipyards, thcla demandante
por entorno de trabajo hostil gand el pleito, lo que le supuso el resarcimiento
de los costos legales y la supresiéon del acoso por mandato judicial, pero no
una indemnizacion monetaria. El tribunal decidi6 que Jacksonville Ship-
yards tenia que adoptar las medidas a su alcance para controlar el entorno
laboral en los buques, incluidas consultas con los armadores para quitar o
tapar las fotografias colocadas a bordo y guardar las pertenencias de la tripu-
lacion cuando se efectuaran reparaciones. Se inst6 a Jacksonville Shipyards a
gue no solo pusiera fin al entorno hostil que habia originado el acoso sexual,
sino que ademas aplicara los principios en la materia que el tribunal habia
dictado como anexo de su sentencia.

El muy conocido caso d#&/eeks v. Baker & McKenziefue sentenciado
por un jurado, ya que los juicios con jurado estan autorizados en las denun-
cias efectuadas en virtud del titulo VII como resultado de la modificacién de
1991 de la Ley de derechos civiles de 1964, que también establecié indemni-
zaciones pecuniarias por valor de 50000 a 300 000 doélares estadounidenses
(segun el tamafio de la empresa involucrada). En este caso, el jurado conde-
nd a la empresa, dedicada a asuntos juridicos, al pago de 7,1 millones de déla-
res estadounidenses, cantidad que se considera la mayor concedida hasta
ahora. Aunque desde entonces el acosador ya no trabaja en la empresa, la
sentencia estd recurrida.

4760 F. Supp. 1486 (M.D. Fla., 1991).
4“1 Tribunal Supremo de California, °1de septiembre de 1994.
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En el Canada, aunque la legislacién laboral, tanto a nivel fééeral
como provincial, tipifica claramente el acoso sexual en el trabajo como un
delito punible independiente, en algunos casos recientes las victimas han re-
currido con éxito al amparo de la legislacion de derechos humanos.

El destacado caso d#anzen v. Platy Enterprises Ltél.aclaré que el
acoso sexual era una forma de discriminacion prohibida por la legislaciéon de
derechos humanos en todas las jurisdicciones del Canada. Este caso se vio en
apelaciéon tomando como base la Ley de derechos humanos de Manitoba y
siguio la tendencia a recurrir a la legislacion de derechos humanos que se
inicié a principios del decenio de 1980 con el cBstl and Korczak v. Alders
and Flaming Steer Steakhouéelas jurisdicciones de habla francesa del Ca-
nada han adoptado el mismo criterio: en el d@smmission des droits de la
personne de Québec c. Marotte la Comision de Derechos Humanos de
Quebec concedié una indemnizacion por dafios y perjuicios a una mujer en
virtud de la legislacién provincial pertinente de derechos humanos, si bien
indicé que su cuantia habria sido superior si la demandante hubiese presenta-
do pruebas periciales del dafio psicolégico que habia sufrido como conse-
cuencia de la conducta ofensiva.

El recurso a laudos arbitrales para fomentar el cumplimiento de la legis-
lacién contra el acoso sexual ha descubierto en los Ultimos afios un filbn méas
rico en el Canada que en otros paises. Aggarwal presenta un interesante des-
glose de los casos de arbitraje por ese concepto habidos entre 1990 y 1993
(1994, pags. 74-76). Estima que hubo treinta y cuatro casos de arbitraje, ca-
torce de los cuales figuran drabour Arbitration CaseqAurora, Ontario) y
veinte no se han publicado. Sélo dos casos se incoaron en nombre de presun-
tas victimas de acoso sexual, y en ambos se rechazaron los cargos. Como se ha
sefialado mas arriba, en las observaciones generales, al parecer los laudos
giraron en torno de la cuestién de si los hechos se ajustaban a los requisitos
de la definicion juridica y, por lo tanto, si la conducta constituia acoso sexual.

En Quality Inn v. UFXW, Local 17% el arbitro, incluso después de fallar
a favor de una demanda contra la mala conducta de un supervisor, se negé a re-
conocer que su comportamiento constituyera acoso sexual, equivalente a dis-
criminacion sexual. Aunque, por ejemplo, la conducta del acusado consistia
entre otras cosas en decir que la mujer se habia acostado con mas de un hués-
ped del hotel y que «cree que abriéndose de piernas puede ganarse la vida», asi
como en referencias a sus propias experiencias sexuales, la sentencia prescri-
bié que «no se trata de discriminacidn por razon de sexo si esto se dice indiscri-
minadamente de los empleados de ambos séko8ggarwal da a entender

“2En la division XV.1 de la parte Ill del Cédigo Federal de Trabajo del Canada se pres-
cribe que el trabajador tiene derecho a un puesto de trabajo en el que no sea acosado sexual-
mente y se exige que el empleador adopte medidas para evitar este acoso.

43(1989) 1 SCR 1252.

4 (Ontario, 1980) 1 CHRRCanadian Human Rights Reporf)/155.
45(1993) R.J.Q. 203.

46(1990) 14 L.A.C. (4th) 414 (Ontario).

471bid., pag. 436.
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gue si estos hechos los hubiera examinado un tribunal con arreglo a la legisla-
cion de derechos humanos no habria llegado a la misma conclusion.

En cambio, en 1991, en el caShaw v. Levac Supply Lt##, un 6rgano
de investigacion de Ontario expresé una opinion mas amplia sobre lo que
constituye acoso sexual. Afirmd que comentarios negativos y ofensivos de
caracter sexual, asi como el comentario de que las mujeres tendrian que que-
darse en casa cuidando a sus hijos, constituyen conductas equiparables al
acoso sexual.

En lo que se refiere a las decisiones arbitrales que toman como base las
disposiciones de los convenios colectivos, merece sefialarse que en el Canada
se han registrado progresos en los aspectos de procedimiento y sustantivos de
las denuncias por acoso sexual: en muchos casos se requiere que la carga de la
prueba de que no ha habido hostigamiento recaiga sobre el presunto autor
una vez efectuada la denuntiaSera interesante observar qué laudos arbi-
trales se dictan en las denuncias de acoso sexual dirimidas de esta forma.

¢Qué ocurre en el Canada si un querellante presenta una demanda de
derechos humanos y una demanda civil al mismo tiempo por el mismo pre-
sunto acoso sexual? Aggarwal intenta responder a esta pregunta (1994, pags.
82 y 83). Aunque sefiala que en general no pueden sustanciarse simultdnea-
mente dos procedimientos, cita el casoMigklem v. Bot Quebec Lté&para
demostrar que la demanda civil ha de rechazarse si el demandante ha presen-
tado una demanda conexa de derechos humanos, ya que la Comisién de De-
rechos Humanos y el tribunal podrian pronunciar fallos diferentes sobre los
mismos hechos o conceder una indemnizacién similar por perjuicios distin-
tos, y porque el demandante podria obtener un doble resarcimiento. Tam-
bién destaca que en casos recientes (por ejerbploman v. Davigs! los
tribunales han autorizado demandas civiles cuando el demandante pide que
se aplace la demanda relacionada con los derechos humanos hasta que se
haya dictado sentencia en la demanda civil.

En lo que se refiere a las cuestiones de procedimiento en casos someti-
dos a arbitraje en el Canada, los arbitros toman muy en serio la falta de un
proceso en debida forma, por lo que castigan a los empleadores que no per-
miten a los acusados de hostigamiento sexual tener acceso a todos los hechos
para preparar adecuadamente su defensa. Por ejemplo, en eBdasu
District No. 22 v. Chilliwack Teachers’ AssociatiGnel arbitro, al eximir al
acusado del cargo de acoso sexual, afirmé que la direccién de la empresa no
habia investigado adecuadamente la denuncia efectuada por una estudiante.
El investigador no estaba capacitado ni tenia experiencia en esas cuestiones y
la demandante ni habia presentado una declaraciéon por escrito ni habia asis-
tido a ninguna reunién sobre el asunto. El acusado no habia recibido infor-

48(1991) 14 CHRR D/36.

“Por ejemplo, Saskatchewan Association of Human Rights y CUPE Local 3012.
50(1992) 41 CCEL(Canadian Cases on Employment LaBd (Ontario General Division).
%1(1993) 1 CCEL (2d) 15.

52(1990) 16 L.A.C. (4th) 1994 (British Columbia).
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macion alguna acerca del presunto incidente o de la identidad de la deman-
dante y el investigador habia hablado s6lo muy brevemente con ella, y tam-
bién por breves momentos habia interrogado al acusado.

En el casoHughes v. City of Etobicokg un tribunal de Ontario conce-
di6 al presunto acosador 180 000 délares canadienses de indemnizacién por
despido ilicito — tras la aceptacion por el empleador de la veracidad de las
acusaciones de acoso sexual — porque no se habia llevado a cabo una investi-
gacion completa y adecuada. De hecho, el tribunal declar6 que albergaba
serias dudas acerca de la credibilidad de por lo menos uno de los denuncian-
tes, el cual, a su juicio, sentia antipatia por el presunto acosador. En el caso
MacLean v. Canada (Treasury Boafé)el presunto acosador no habia reci-
bido copia escrita de las acusaciones concretas presentadas contra él y sélo
habia podido obtenerla al acceder a la tramitacion de la informacion. En con-
secuencia, el arbitro fallé a su favor basandose en el principio judicial funda-
mental de que toda persona tiene derecho a estar informada de las acusacio-
nes especificas que se le imputan.

Europa

Como ya queda dicho, la legislaciéon francesa circunscribe el hostiga-
miento sexual al abuso de autoridad. En cuanto a la jurisprudencia, una de
las tendencias francesas es que el tribunal haga un examen estricto de los
hechos para dilucidar si el comportamiento del acusado debe calificarse de
acoso no deseado. Una decision significativa fue la adoptada en 1992 sobre el
caso Manpower France c. Defad& en el que un tribunal inferior declaré
que era dificil determinar el limite pasado el cual los chistes y las expresiones
de mal gusto se convierten en acoso sexual. El criterio del tribunal de apela-
cién quedd confirmado posteriormente ese mismo afio en el ras®is-
ney®, pues dicho tribunal ratifico la decision de la empresa de despedir a un
acosador homosexual debido a sus insinuaciones y comentarios sexuales,
contrarios a la decencia. Las investigaciones realizadas no han permitido des-
cubrir que hasta ahora se haya juzgado ningun caso en virtud de las nuevas
disposiciones penales introducidas en 1993.

En Francia, la tendencia en lo que respecta al resarcimiento consiste en
condenar al pago de dafos y perjuicios — acompafado en ocasiones de una
indemnizacién punitiva ejemplar — mas los intereses, en lugar de proceder a
la readmision del trabajador, por ejemplo en los casoSad#té bourguig-
nonne de supermarchés c. Pasgale SA Rockwell International c. Loise&u

53(1991) 92 CLLC 14 (Ontario General Division).
54(7 de mayo de 1993) PSSRB file nim. 166-2-22580.
5 RJS 1992, pag. 78, num. 100.

56 Chambre sociale de la Cour d’appel de Paris, 8 de octubre de R893,993, pag. 741,
nam. 1260.

57 Publicados, respectivamente, &mambre Jurisprudentielle BS Lefebyr£992/6, Dijon,
1° de marzo de 1990, pag. 287, y Nancy, 23 de noviembre de 1992.
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Este Gltimo caso resulta interesante porque se concedid una indemnizacion
cuantiosa que tuvo que pagar un empleador, no por no haber sancionado
al acosador ni remediado la situacion que habia permitido el abuso de
poder, sino porque habia despedido al acosador sin explicarle suficientemen-
te los motivos para que pudiera preparar su defensa. En 1990, en un caso
juzgado ante el Tribunal de Apelacion de NancRisse c. Chardiff —, éste
determin6é que la complacencia de la victima (que podia considerarse debida
a diversos factores, entre ellos el temor al escandalo si denunciaba el acoso)
no debia tenerse en cuenta para evaluar las pruebas de que la conducta
denunciada equivalia a un abuso de autoridad en forma de acoso sexual
prohibido.

No se sabe que haya habido casos importantes en Irlanda, pero es inte-
resante sefialar que los tribunales laborales han dictado sentencias notable-
mente progresistas. Por ejemplo, en el caso de «una empresa y un trabaja-
dor» (nombres dados por el tribundl)se alegé que una relacién sexual
voluntaria entre adultos habia acabado, por lo que el consentimiento inicial
no justificaba que se produjeran posteriormente actos semejantes entre las
partes. En consecuencia, la mujer gano el pleito en virtud de lo dispuesto en
el parrafo 4 del articulo 3 de la Ley de igualdad en el trabajo, de 1977. No
obstante, para decidir la cuantia de la indemnizacion el tribunal laboral tuvo
en cuenta su «imprudencia» por ponerse en peligro y no pedir ayuda exterior
antes de denunciar el caso.

Un alud de casos de acoso sexual registrados en Espafia durante el dece-
nio de 1990 presenta dos caracteristicas notables: los tribunales laborales han
fallado constantemente en favor de las victimas, aplicando las disposiciones
del Estatuto de los Trabajadores de 1980 (apargddel nimero 2 del
articulo 4 y articulos 54 y 55) y la Ley de procedimiento laboral de 1995
(articulos 180 y 181). En cambio, los tribunales de apelacion han preferido
revocar esas sentencias o disminuir la indemnizacion.

Un ejemplo de la primera caracteristica lo dio un juzgado de lo social de
Barcelona, en una sentencia de 1991: al amparo del apajyatdbd nimero 2
del articulo 4 del citado Estatuto de los Trabajadores, fall6 en favor de una
mujer sometida a acoso sexual en el lugar de trabajo ya que el gerente de la
empresa espiaba regularmente a las trabajadoras a través de orificios efec-
tuados en el tabique que separaba los servicios de hombres y fujeres

%8 Chambre sociale de la Cour d’appel de Nancy, 28 de marzo de 1990.

59 Labour Court, 29 de junio de 1990, caso num. EED 901.

80 Sentencia nim. 824/91, de®° He octubre de 1991 (Maria Jesus Guerrero Sotillo frente
a la Fundicién Silio Marin SA) del Juzgado de lo Social nim. 21 de Barcelona.

El Estatuto de los Trabajadores (ley nim. 8, de 10 de marzo de 1980, modificada por la
ley nim. 3, de 3 de marzo de 1989), en el aparggdoimero 2, del articulo 4, establece que:

[-]

2. En la relacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

(-]

e) al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente a las ofensas verbales o fisicas de caracter sexual.
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En otros dos casos de 1995 (ambos entendidos por mujeres jueces), sen-
dos juzgados de lo social de Madrid declararon nulos y sin efectos los despi-
dos de trabajadoras, al no haber demostrado las empresas empleadoras que
el despido tuviera otro motivo que el denunciado por las mujeres, es decir, el
acoso sexual por parte de superiores. En ambos casos se ordend la readmi-
sion inmediata con el abono total de las remuneraciones y prestaciones deja-
das de percibir desde la fecha del despido injustifiéadal Juzgado de lo
Social de Cadi#? rechazd el recurso de un demandante despedido por acoso
— que protesté alegando que en la carta de despido no se le habian notificado
los motivos del mismo — ya que era evidente que sabia que su conducta equi-
valia a acosar sexualmente a sus subordinadas.

Como ya se ha mencionado antes, diversos comentaristas y el fallo en
por lo menos un caso plantean el acoso sexual como una vulneracion de las
obligaciones del empleador en materia de seguridad e higiene en el trabajo.
Asi, una sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La M&ncha
reafirmé que la incapacidad sufrida por una trabajadora debido a una agre-
sion sexual de un compafero efectuada en el lugar de trabajo equivalia a la
incapacidad laboral transitoria derivada de accidente de trabajo, y no a una
enfermedad comudn, por lo que se podia solicitar indemnizacién en virtud del
Estatuto de los Trabajadores.

En lo que respecta a sentencias recientes dignas de sefialar de tribunales
de apelacion que imponen sanciones y reparaciones, la de 23 de agosto de
1994 quizas sea la mas criticada por los comentafistab Tribunal Superior
de Justicia de Galicia — aun reafirmando la sentencia inicial de que hubo aco-
so sexual — redujo de 1 500 000 a 500 000 pesetas la cuantia de la indemniza-
cion concedida a la mujer victima de acoso sexual verbal, alegando que la
carga de la prueba no correspondia al trabajador individual sino que era res-

El articulo 50, «Extinciéon por voluntad del trabajador», dispone lo siguiente:
1. Seran causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato:

a) las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajaedunden en per-
juicio de su formacién profesional o menoscabo de su dignidad;

b) la falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado;

c) cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones contractuales por parte

del empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor.

2. En tales casos el trabajador tendrd derecho a las indemnizaciones sefialadas para el
despido improcedente.

61 Respectivamente, sentencia nim. 65/95, de 22 de febrero de 1995 (Concepcién Canet
Rios frente a la Compafiia Nacional de Seguros y Reaseguros SA), del Juzgado de lo Social
ndm. 21 de Madrid, y sentencia nim. 291/95, de 30 de mayo de 1995 (Maria Victoria Manzano
Garcia frente a la Empresa Tomé SA), del Juzgado de lo Social nim. 29 de Madrid.

62 Sentencia num. 74/95, de 15 de marzo de 1995 (Fernando Z. G. frente a la Empresa H.
SA), del Juzgado de lo Social nim. 3 de Céadiz.

63 Sentencia nim. 197, de 16 de noviembre de 1989, relativa al recurso interpuesto por el
Instituto Nacional de la Salud y el Instituto Nacional de la Seguridad contra una sentencia
anterior.

64 Sentencia nim. 3141/94, Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Galicia,
23 de agosto de 1994 (recursos de suplicacion de Daniela Vazquez Martinez Herizalde y de
Emilio Toledo Rigote y Weldingtec SA).
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ponsabilidad de la empresa. En el indicado caso la trabajadora habia pedido
gue uno de sus superiores y la empresa le pagaran una indemnizacién porque
el acoso sexual a que se habia visto sometida le habia producido incapacidad
laboral transitoria debido a una depresion. El Juzgado de lo Social condend a
los dos acusados a pagar la importante indemnizacién mencionada por viola-
cion de los derechos fundamentales de la victima, pero ésta apelé para conse-
guir un fallo ejemplar con el fin de que la sociedad supiera que la ley castiga
este tipo de conducta. El Tribunal Superior de Justicia de Galicia rechaz6 su
apelacién, que pretendia un resarcimiento ejemplar, porque la interesada
habia expresado su satisfaccion por la indemnizacion inicial; ahora bien, tam-
bién rechaz6 en parte la apelaciéon de la empresa de que el Unico culpable era
el empleado y dictaminé que la empresa era responsable solidaria, con arre-
glo a lo establecido en el Cdadigo Civil (parrafo 4 del articulo 1093).

Cabe citar otras sentenckasdel Tribunal Superior de Justicia de Gali-
cia en 1995: 1) reduccién a 600 000 pesetas de la indemnizacién de 7 millones
por dafios morales, y anulacién, «por ser absolutamente desproporcionado»,
del pronunciamiento de condena por dafios fisicos de 1 millén de pesetas; 2)
reduccion a 150 000 pesetas de una indemnizacion de 1 millén cuando una
ayudante de cocina que habia ganado un pleito por acoso sexual apel6 solici-
tando una indemnizaciéon de 10 millones de pesetas; y 3) anulacién de una
indemnizacién de 775 000 pesetas — aun afirmando que la conducta del direc-
tor de la empresa constituia en parte una agresion sexual — sobre la base de
que el acoso no produjo el trastorno ni la perturbacion mental alegadas, ya
que la mujer que habia sido victima de este acoso habia continuado mante-
niendo relaciones de amistad con el acusado. Este Ultimo caso se encuentra
en fase de apelacion.

En el Reino Unido muchos comentaristas han descrito la aplicacion de
la Ley contra la discriminacion sexual de 1975 y del apartadtel parrafo 2
del articulo 55 de la Ley de proteccion del empleo de 1978 en casos de denun-
cia de acoso sexual. Baste con recordar aqui que el Raselli v. Stra-
thclyde Regional Councif representd la primera victoria en un asunto de
acoso sexual. El Tribunal de Apelacion de Esco€auft of Sessionfallé en
favor de una especialista de laboratorio después de tres juicios orales. El tri-
bunal laboral habia llegado a la conclusion de que, pese a haber habido cierto
grado de acoso sexual por parte de los compafieros de la denunciante, éstos
habrian tratado igualmente mal a un hombre que no les gustara. El Tribunal
Laboral de Apelacidon sentencio que los aspectos de la conducta de los de-
nunciados (chistes, insinuaciones, comentarios y gestos) que tenian connota-
ciones sexuales «podian no tener importancia si se hacian respecto de un
hombre», y fall6 que la mujer se habia visto perjudicada en su trabajo al verse

% Respectivamente, sentencias del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, num. 4522/
94, de 20 de enero de 1995 (Alejandra Alvarez Baldomero); nim. 4354/95, de 17 de febrero de
1995 (recursos de suplicaciéon de Ana Isabel Duran Vicente y de Moisés Pifieiro Fontela); y
nam. 320/95, de 9 de febrero de 1995 (recursos de suplicaciéon de Tiendas Galicia SL y de Salva-
dor Beloso Arenosa).

56 |CR 177 EAT, 1985, sentencia confirmada en 1986, ICR 5@éitish Court of Session
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obligada a pedir el traslado de la escuela en que trabajaba, y porque tener
gue hacer frente a un entorno hostil puede bastar para ganar un juicio por

acoso sexual. Por dltimo, el Tribunal de Apelaci@ourt of Sessiondeclard

gue se juzgaba el tipo de trato y no el motivo que tuviese el acosador; como la

conducta incluia elementos de caracter sexual que no se habrian empleado
contra una persona del mismo sexo que el acusado (un hombre, en este caso),
la denuncia estaba justificada.

Por lo que se refiere a los progresos en materia de interpretacion judi-
cial del acoso sexual en el trabajo, 1990 fue un afio fundamental. En el caso
Bracebridge Engineering Ltd. v. DarBy el Tribunal Laboral de Apelacién
rechazo el recurso interpuesto por la empresa contra la sentencia de un tribu-
nal de trabajo en favor de una mujer que habia sido victima de conducta
ofensiva, sobre la base a la vez de despido implicito y de discriminacién
sexual. El tribunal determind que un solo incidente, si es suficientemente
grave, basta para aplicar la Ley contra la discriminacion sexual de 1975, y que
si ese incidente se produce durante el trabajo constituye una vulneracion de
dicha ley. En el casdames v. Eastleigh Borough Courtgjlla Camara de los
Lores establecié otro principio general para el Reino Unido en cuanto al
acoso sexual, a saber, que no es preciso que exista motivo o intencién discri-
minatoria para que haya discriminacion ilicita. Dicho con otras palabras, la
afirmacion que suele hacer el acosador de que «no pretendia causar ningun
dafio» puede rechazarse habida cuenta del impacto que esta conducta haya
tenido sobre la victima. Este criterio es parecido al adoptado por los tribuna-
les de los Estados Unidos, descrito anteriormente, que recurren a la prueba
de las «consecuencias para la victima» y noradas rea(intencion) del acu-
sado. Sin embargo, en 1994 el Tribunal Laboral de Apelacién no aplico la
Ley sobre acoso sexual en el casoSteward v. Cleveland Guest (Enginee-
ring) Ltd® Mantuvo el fallo de un tribunal de trabajo de que las fotografias
de mujeres en un contexto sexual no equivalen a un trato menos favorable de
la mujer por razon de su sexo, afirmando que los hombres sensibles también
se sentirian ofendidos, siguiendo asi la tendencia establecida por otros tribu-
nales de apelacion de no interferir en los fallos de los tribunales laborales a
menos que sean irracionales, ilégicos o ciertamente injustos.

Los casos que contribuyen a aclarar los criterios de los tribunales res-
pecto de la responsabilidad del empleador son anteriores al periodo que se
examina en el presente articulo, pero merecen una breve descripcién ya que
sirven para calibrar los progresos realizados en esta esfera. En el parrafo 1
del articulo 41 de la Ley contra la discriminacion sexual de 1975 se establece
gue la simple ignorancia del empleador de que se ha producido acoso sexual
no es suficiente para eludir la posibilidad de responsabilidad subsidddria (
dred v. Nacancp®. En este caso, el Tribunal de Apelaciéon decidié que el

57]RLR 3 (Industrial Relations Law Reports)1990.
58 |RLR 288, 1990.
89|RLR 440, 1990.
OIRLR 292, 1987.
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empleador era responsable de los actos realmente autorizados por él y tam-
bién por la forma en que estos actos se realizaban. En cambio, en el caso
Balgobin & others v. London Borough of Tower Hamlétsl Tribunal Labo-
ral de Apelacion permitié que la defensa se basara en el parrafo 2 del articulo
43 de la Ley contra la discriminaciéon sexual, en virtud del cual el empleador
esta autorizado a demostrar que adopté medidas razonables para impedir
gue su empleado actuase contra lo dispuesto en la indicada ley de 1975.

El criterio tipico de los tribunales del Reino Unido sobre sanciones y
resarcimientos es el aplicado en el cé&dexander v. The Home Offiée en
el que el Tribunal de Apelacién fij6 una indemnizacién no pecuniaria por
considerar que el empleador habia actuado «de manera arrogante, maliciosa,
insultante y opresiva», seguido por dos interesantes casos juzgados por tribu-
nales laborales en 1993. En la calsdelty v. Rotherham Metropolitan Bo-
rough Council® el tribunal laboral fallé que los compafieros de trabajo de la
victima la habian hecho sentir «como una leprosa» por haber denunciado el
hostigamiento sexual, lo que el tribunal equiparé a una persecucién ilicita en
virtud del articulo 4 de la Ley contra la discriminacién sexual de 1975. En el
caso Knox v. Lurgan Community Workshop & McConvifle el Tribunal
Laboral de Belfast concedié una indemnizacion adicional por dafios morales,
en virtud del parrafo 4 del articulo 66 de la misma ley, por hostigamiento
sexual de una muchacha de 16 afios que se habia visto obligada a explicar
publicamente ante un tribunal los hechos que habia sufrido y su testimonio
habia sido objeto de contrainterrogatorio por la parte contraria.

Asia

Aunque el caso de hostigamiento sexual que sefial6 un cambio decisivo
en el Japbén se remonta a 1989, justo antes del periodo estudiado en el presen-
te articulo, la conocida sentencia del Tribunal Civil del Distrito de Fukuoka
de 16 de abril de 1992 merece resefiarse porque constituye la Unica sentencia
importante de los Ultimos afios. La demandante, al amparo del articulo 14 de
la Constitucidon del Japon, que prohibe la discriminacién por razén de sexo, y
del articulo 13, que garantiza la busqueda de la felicidad a este respecto, asi
como los derechos laborales basicos, pudo sustanciar su denuncia de que el
empleador (una empresa editorial) y uno de sus directores habian creado un
entorno laboral hostil debido a su conducta ofensiva sexualmente (exten-
diendo rumores calumniosos sobre ella en la oficina). El tribunal condené a
la empresa y al acusado a pagar 1,65 millones de yenes en concepto de indem-
nizacién (la mujer habia pedido 3,6 millones). El juez admiti6 que los dos
tipos de acoso sexuafjid pro quoy entorno hostil) habian concurrido en el
caso ya que la dimision forzada de la demandante al ver empafiada su reputa-

"IRLR 401, 1987.

2]RLR 190, 1988.

1.T., caso nim. 62051/93, de 21 de septiembre de 1993.
71.T., caso num. 452/93, de 7 de septiembre de 1993.
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cion como trabajadora y agravadas sus condiciones de trabajo en la oficina
habia sido consecuencia de los comentarios del acosador. Cabe sefalar que el
juez no utilizé las palabras «acoso sexuakk( haracomo se conoce actual-
mente en japonés). También merece sefialarse que el tribunal no sélo repren-
dié al director supervisor que difundié los falsos rumores, sino también a
la empresa editora, cuya Unica medida correctiva habia consistido en tratar
de restablecer la armonia en la empresa presionando a la victima para que
dimitiera.

Informaciones de prensa sefalan un caso presentado ante el Tribunal de
Distrito de Kumamoto en 1991 por una joven que acus6 de acoso sexual a sus
superiores®. Segun otra fuente de prensa, en 1995 un tribunal de Osaka con-
dend al presidente de una empresa a pagar 1,5 millones de yenes por dafios y
perjuicios a una joven de 19 afios a la que habia molestado pidiéndole favores
sexuales. Fue ésta la primera vez en que una japonesa gand un pleito por
hostigamiento sexual que no supusiera la existencia de tocamientos o difa-
macion’s,

El Tribunal de Relaciones Laborales de Australia, en el dasivtew &
Another v. Linfox Transport (Aust.) Pty. Lfd.fall6 que el despido de un
conductor-repartidor por acoso sexual era severo e injusto y por consiguiente
contrario a la Ley de relaciones laborales de 1988, ya que el empleado no
habia recibido instruccion alguna acerca del hostigamiento sexual. Otros
motivos de esta sentencia fueron el buen expediente laboral del conductor y
el hecho de que el empleador no se sometiera a un proceso convenido de
solucion de controversias. Se trata de un ejemplo similar a los casos mencio-
nados anteriormente de los Estados Unidos y el Canada en los que el respeto
de las normas procesales prevalece sobre el castigo al acosador. Es interesan-
te sefalar que el sindicato del trabajador, en una reunién mantenida con el
empleador sobre ese incidente, amenazé con medidas de fuerza si se despe-
dia al acusado. Ademas, en el juicio se puso de manifiesto que el manual de
instrucciones para el personal de la empresa advertia sobre la ilicitud del aco-
so sexual y que no se toleraria, pero el tribunal prefirié evidentemente reco-
nocer la afirmaciéon de la empresa de que su politica sobre acoso sexual era
nueva y que su programa de educacion al respecto todavia no se habia impar-
tido en la ciudad provincial donde trabajaba el acusado.

El Tribunal contra la Discriminacién de Queensland, en el d¢éam-
bleton v. Gabriel the Professional Pty Ltd.& Anotferfalldé que la empresa
era responsable subsidiaria de las palabras y acciones ofensivas de su emplea-
do, que habia hostigado a una solicitante de trabajo. Lo declard culpable, en

" «Accused accept harassment findin@he Japan TimegTokio), 2 de mayo de 1992;
«Kumamoto city assembly woman collapses while fighting sexual harassment/Asdhi, Eve-
ning News(Tokio), 19 de junio de 1992.

" «Feminism reaches Japarbhe Economis{Londres), 2. de junio de 1996, pag. 90.

7Sentencia de 4 de diciembre de 1995, publicad®wstralian and New Zealand Equal
Opportunity Law and PracticéNorte Ryde, Sydney), 92-807, pags. 78 966-78 968.

®Sentencia de 19 de enero de 1996, publicadawesiralian and New Zealand Equal
Opportunity Law and PracticéNorte Ryde, Sydney), 92-791, pags. 78 834-78 836.



568 Revista Internacional del Trabajo

virtud de la Ley contra la discriminacion de Queensland de 1991, por llevar
con engafio a la solicitante a un apartamento para celebrar una entrevista,
sabiendo que ella tenia muchas ganas de volver a trabajar; la sentencia indicé
qgue cualquier persona razonable debia haber previsto que la otra persona se
sentiria ofendida, humillada o intimidada por esa conducta. A pesar de ello,
el tribunal se nego a incluir un componente de lucro cesante en la indemniza-
cion concedida, por considerar que la victima habia presentado confusamen-
te sus argumentos sobre esta cuestion. La indemnizacion que tuvieron que
pagar la empresa y el empleado ascendié a s6lo 3 000 dolares australianos, en
concepto de dafios y por haber causado humillacion.

En el casoDrew & Others v. The Delegate of the Anti-Discrimination
Commission & Anothe®, el Tribunal Supremo del Territorio del Norte anu-

6 algunas decisiones de procedimiento adoptadas por el Comisionado con-
tra la Discriminacion en un caso de acoso sexual denunciado por una trabaja-
dora contra su empresa — una libreria — y dos de sus directores. Este es otro
ejemplo en que tribunales superiores dan preferencia a las normas de proce-
dimiento cuando un instrumento legislativo (en este caso la Ley contra la
discriminacion del Territorio del Norte, de 1992) establece normas con res-
pecto a la forma de tratar las demandas.

En Australia, los informes anuales de la Comision de Derechos Huma-
nos e Igualdad de Oportunidades (HREOC) contienen estudios de casos en-
tre los que figuran los asuntos de hostigamiento sexual. En todos los informes
del periodo examinado se resefian hechos de esta clase. Por ejemplo, en el de
1989-1990 se describe el caso de una mujer empleada como secretaria que
aleg6 acoso sexual por parte de su superior, incluidas una visita inesperada a
su casa y una relacion sexual contra su voluntad. Esta mujer recibia frecuen-
tes amenazas de que perderia su puesto de trabajo si se negaba a aceptar las
proposiciones de su superior o contaba a alguien su conducta. Tras volver de
vacaciones y negarse a aceptar las continuas insinuaciones de su superior, la
mujer perdio el trabajo. A raiz de su denuncia al consejo de administracion
de la empresa, el superior dimiti6 de su cargo y la mujer recuperé su puesto
de trabajo. No obstante, afirm6 que al volver a trabajar sufrid6 vejaciones por
parte del nuevo supervisor y que finalmente fue despedida. Aunque la em-
presa demandada negdé que la mujer hubiese sido despedida como represalia,
pagd 17 500 ddlares australianos de indemnizacion por dafios y peffuicios

En el informe anual de 1990-1991 figura la denuncia de una mujer em-
pleada en el departamento de tratamiento de textos de un organismo publi-
co: oficialmente, la habian despedido por trabajar poco, pero ella afirmé que
el motivo real fue su rechazo de los requerimientos sexuales de su jefe de
seccion. El indicado organismo llevé a cabo una investigacion interna y llegé
a la conclusion de que no existian pruebas de acoso sexual, aunque reconocio

Sentencia de 20 de febrero de 1996, publicaddustralian and New Zealand Equal
Opportunity Law and PracticéNorte Ryde, Sydney), 92-823, pags. 79 058-79 072.

8 Human Rights and Equal Opportunity Commission: Annual Red®89-90 (Canbe-
rra, Australian Government Publishing Service, 1990), pags. 84 y 85.
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que el despido podia haber sido injusto ya que no se habia seguido el corres-
pondiente procedimiento de asesoramiento. El organismo convino en pagar

a la demandante una cantidad equivalente a cuatro semanas de sueldo para
resolver el litigic®..

En las memorias anuales de las oficinas de derechos humanos e igualdad
de los diversos estados australianos también se resumen regularmente de-
nuncias sobre hostigamiento sexual. Por ejemplo, una empresa pidié ayuda a
la Oficina de Derechos Humanos para dilucidar las acusaciones de acoso
sexual formuladas por una empleada contra un compafiero de trabajo, un
hombre con el que tenia que trabajar a solas, sin nadie presente. En la reu-
nién de conciliacién, el acusado no reconocié que se hubieran producido los
hechos alegados, pero al mismo tiempo aseguré que no habria motivo de
preocupacion en el futuro. La demandante acepto esta respuesta, al igual que
la empresa, la cual advirtid claramente al presunto hostigador que, si en el
futuro se le imputaban otras acusaciones, adoptaria medidas masZserias
Aunque es interesante sefialar que las diversas jurisdicciones informan acer-
ca de las medidas que adoptan en los actos de conciliacién, también cabe
destacar que la mayoria de estos procedimientos estan sometidos a la Ley
sobre el derecho a la intimidad de 1988 y no pueden proporcionar informa-
cion al empleador acerca de denuncias individuales a menos que se sustan-
cien en un juicio. Ademas, la HREOC ha declarado que, incluso aunque pue-
da intervenir, las denuncias resueltas con éxito en un acto de conciliacion
rara vez terminan con una clara admisiéon de culpabilidad por parte de los
demandados. Como resultados tipicos cabe citar las excusas «sin perjuicio
de los propios derechos», el compromiso de modificar o reforzar las direc-
trices empresariales en materia de acoso sexual y los finiquitos de indole
financiera®:.

Las enmiendas introducidas recientemente en la Ley de relaciones labo-
rales de 1988 de Australia, sobre todo en su articulo 93, establecen que en
el desempefio de sus funciones, la Comision de Relaciones Laborales tendra
en cuenta los principios incorporados en la Ley contra la discriminacién
sexual de 1984 relativos a la discriminacién en el empleo. En el articulo
111 A se establece que, si en virtud del articulo 50 A de la antedicha Ley se
remite una sentencia a la Comisidon de Relaciones Laborales, ésta tendra que
celebrar una audicién para examinarla. Las partes en las actuaciones que ha-
yan determinado el fallo deberan participar en la audicién, al igual que el
Comisionado contra la Discriminacion SextalResultara interesante saber

81Human Rights and Equal Opportunity Comission: Annual Report, 199(@hberra,
Australian Government Publishing Service, 1991), pags. 85 y 86.

82 Act Human Rights Office Annual Report, 1992{@3anberra, ACT Government Prin-
ter, 1993), pag. 17.

8 Sex Discrimination Act, 1984: A review of CES Services and Prog{@yusey, Human
Rights and Equal Opportunity Commission, abril de 1995), pag. 34.

84Ley nim. 86 de 1988, en vigor desde éldke marzo de 1989, modificada por la ley nam.
132 de 1992, en vigor desde el 26 de noviembre de 1992.

8 Modificaciones a la ley nim. 4 de 1984 contra la discriminaciéon sexual en virtud de la
ley nim. 179 de 1992, vigente desde el 13 de enero de 1993.
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si se pedira a la Comision de Relaciones Laborales que convoque audiciones
de este género y si este procedimiento abarcard las denuncias de acoso
sexual.

En Nueva Zelandia, la base de los procesos por acoso sexual no sélo esta
constituida por la legislacion contra la discriminacién, sino también por la
Ley de contratos laborales (nim. 22, de 7 de mayo de 1991). El procedimien-
to de reclamaciones individuales previsto en el aparthdgoarrafo 1, del
articulo 27 es uno de los mas amplios de los vigentes en los paises industriali-
zados y la ley aborda todas las cuestiones pertinentes, incluidas la definicion,
los medios de proteccion juridica, la responsabilidad del empleador, el resar-
cimiento y las reclamaciones contra las ofensas de caracter personal (OIT,
1995). Por consiguiente, Nueva Zelandia es el Gnico pais que cuenta con un
procedimiento pormenorizado en su derecho laboral para ocuparse de las
denuncias de acoso sexual. En el parrafo 1 del articulo 39 de la ley se especi-
fica que el procedimiento para tratar de las ofensas de indole personal cons-
tituye un medio sustitutivo, no adicional, para presentar una demanda en
virtud de la Ley de la Comision de Derechos Humanos (ndm. 49, de 21 de
noviembre de 1977).

Algunos casos de principios del decenio de 1990 se centraron en cuestio-
nes procesales relativas a la tramitacion de las denuncias por acoso sexual al
amparo de la legislacién anterior. En un juicio reciente también se examiné
un aspecto procesal referente a los casos de acoso sexual en que la confiden-
cialidad suele ser imprescindible tanto para la presunta victima como para el
presunto autor. En el cadd. v. Independent Newspapers Ltd. and Welling-
ton Newspapers Lt#, un profesor universitario acusado de hostigar a una
estudiante (que posteriormente obtuvo el empleo de tutora) negé las acusa-
ciones pero, tras una reunién interna, firmé algunos compromisos. Posterior-
mente, la estudiante presenté una denuncia formal que, tras un proceso de
mediacion, dio por resultado la firma de otro acuerdo que soluciono la cues-
tion. A continuacion, la presunta victima interpuso una demanda por ofensa
personal, ya que tenia problemas para renovar su contrato de tutora, pero,
cuando se resolvieron esos problemas, decidid retirarla. Preguntado por un
periodista acerca de la denuncia presentada contra él, el profesor pidi6 y ob-
tuvo un interdicto permanente contra los periddicos ya que el contenido del
acuerdo oficioso que ponia fin al asunto era confidencial y, por lo tanto, esta-
ba protegido por razones de equidad. En otro caso reciente sujeto a la nueva
legislacién el tribunal tuvo que pronunciarse acerca de si los hechos alegados
constituian acoso sexual. En el juidtwlton v. Chiat Day Mojo Lt&, una
empleada denuncié una ofensa personal. Cuando fue contratada se le habia
advertido sobre el peculiar sentido del humor existente en el centro de traba-
jo, pero no pudo aguantar los repetidos juegos de palabras obscenos de que
era victima a través de los altavoces de la empresa. Se convoco a los emplea-
dos culpables y se le aseguré que ese incidente no volveria a repetirse. Poco

8[1992] 1 ERNZ, de 20 de diciembre de 1991.
87[1992] 1 ERNZ, de 2 de abril de 1992.
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después su trabajo fue objeto de criticas, a las que respondid refiriéendose al
hostigamiento sexual a que habia estado sometida, pero le dijeron que reac-
cionaba de manera exagerada ante una broma. Cuando le sugirieron que qui-
za deseara reconsiderar la posibilidad de dejar su empleo, se sintié obligada a
dimitir y asi lo hizo al dia siguiente. El tribunal laboral consideré que, en
realidad, habia sido despedida de forma injustificada, por lo que le otorgd
3000 délares neozelandeses de indemnizacién mas las costas, pero rechazé
su denuncia de acoso sexual afirmando que, si bien las palabras ofensivas
correspondian a la definicion que figura en la Ley de contratos de trabajo de
1991, el empleador habia adoptado todas las medidas posibles para evitar
gue se repitiera el incidente y habia advertido a la interesada de que tendria
gue sobrellevar esas molestias si deseaba integrarse en la empresa.

Africa

En cuanto a los paises de Africa de habla francesa, aparte de la senten-
cia del casKoffi en Céte d’lvoire ya mencionada (véanse las notas 9 y 10),
no se ha encontrado ninguna otra causa judicial en relacion con el acoso
sexual.

En cambio, en los paises de habla inglesa de Africa ha habido varios
casos, concretamente en Sudafrica. Los cuatro fueron vistos por tribunales
de lo social y se basaron en la disposicion de la Ley de relaciones laborales de
1956 (sustituida por la ley del mismo nombre de 1995) relativa a las practicas
de trabajo injustas. El primer casbyv. M Ltd®, aunque ligeramente anterior
al periodo abarcado por el presente articulo, merece resefiarse ya que confir-
ma con claridad algunas tendencias en esta esfera del derecho. Se considero
procedente el despido de una persona por acoso sexual en el trabajo, ya que
el hombre en cuestién sabia que su conducta era inaceptable, habia recibido
varias advertencias de su director general y, a pesar de ello, habia seguido
acosando. El tribunal definié6 de forma amplia el hostigamiento sexual, consi-
derando que abarca tanto el tigoid pro que mas restringido, como el tipo
entorno hostil. La sentencia, ademas de obligar a la empresa a garantizar que
no se volveria a infligir a las trabajadoras un trato de esta clase, encomendo a
la direccion la tarea de fijar las normas de conducta de los empleados. Hal-
fkenny (1995) pone de relieve que, habida cuenta de que en general la direc-
cion de las empresas esta compuesta por hombres, las normas de conducta
establecidas es posible que no reflejen los intereses de las trabajadoras.

En un reciente fallo arbitral Rick'n Pay Stores Ltd. and an individ#&l-
se intent6 definir de forma pormenorizada el acoso sexual en el trabajo,
aunque Campanella (1994) consideré que la resolucién pasé por alto que la
mens rea(intencion) constituye un elemento fundamental del acoso sexual,
de modo que se eludié la cuestion de si puede haber responsabilidad a pesar

8310 I.L.J. 755 (IC), 1989.

8 |ndependent Mediation Services South Africa (IMSSA) Arbitration Digésihannes-
burgo), vol. 3, parte 1, agosto-noviembre de 1993, pag. 136.
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de no haber falta. En este caso, el arbitro recurrié a las dos pruebas, la subje-
tiva (punto de vista de la victima) y la objetiva (punto de vista del presunto
hostigador) para determinar si se trataba de una conducta improcedente. En
ambas llegé a la conclusiéon de que habia habido acoso sexual. Sin embargo,
el laudo arbitral consideré que el despido era una sancion demasiado grave y
ordend a la empresa readmitir al culpable y distribuir una circular interna a
todos los trabajadores con reglas destinadas a impedir el acoso sexual.

El casolLynne Martin-Hancock v. Computer Horizdfsversé sobre la
denuncia de conducta laboral improcedente interpuesta por una mujer a la
que la empresa habia despedido a raiz de una investigacion disciplinaria en la
que llegd a la conclusion de que habia formulado acusaciones falsas de acoso
sexual contra uno de los directores, lo que creaba una atmdsfera de desunién
perjudicial para los intereses de la empresa. El tribunal se centr6 en el exa-
men de la imparcialidad de forma y de fondo de la investigaciéon interna rea-
lizada y sentencié que la mujer habia sido despedida injustamente, por lo que
ordend a las partes que decidieran el remedio oportuno.

Observaciones finales

A pesar de la escasez de sentencias recientes de alto nivel (tribunales
supremos o constitucionales) en la esfera del hostigamiento sexual en el tra-
bajo, los casos descritos confirman las tendencias existentes en las diversas
jurisdicciones, asi como los avances significativos del derecho logrados me-
diante las sentencias de los tribunales y los laudos arbitrales. Sera interesante
observar si dentro de diez afios estas tendencias se han detenido, han conti-
nuado o han progresado en algunas esferas importantes, tales como la elec-
cion de tribunal, la responsabilidad del empleador y las sanciones y recursos.

¢ Qué ponen de manifiesto las diferentes sentencias en lo que respecta al
avance del derecho en el ambito del acoso sexual en el trabajo? En primer
lugar, que muchas jurisdicciones adoptan el criterio de los tribunales de los
Estados Unidos, a saber, que el hostigamiento sexual debe tipificarse como
una forma de discriminacion por razén de sexo que supone un obstaculo a la
integracion de la mujer en el mercado laboral. En este sentido, las sentencias
estadounidenses han ejercido gran influencia sobre las de otros paises. Sin
embargo, los criterios juridicos nacionales siguen siendo notablemente dife-
rentes: Francia recurre a sanciones penales, Espafia se basa en la legislacion
sobre seguridad e higiene en el trabajo y en Sudafrica se debate actualmente
si es necesario demostrar que hubo intencion delictiva para determinar la
responsabilidad, todo lo cual indica que los diferentes sistemas juridicos es-
tan dispuestos a ensayar caminos juridicos distintos para poner coto a los
comportamientos  inaceptables.

Una segunda conclusién es que, segun el tipo de marco juridico utiliza-
do, las victimas de acoso pueden obtener resultados muy distintos. La legisla-
cion sobre igualdad de oportunidades en materia de empleo puede resultar

%0 Caso num. 11/2/14268 (octubre de 1994).
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ventajosa para los demandantes porque suele existir un procedimiento judi-
cial previamente establecido y porque los 6rganos especializados que tienen
experiencia practica en materia de discriminacidon por razén de sexo pueden
juzgar mejor los hechos que se les presenten y los fundamentos juridicos del
derecho vigente para pronunciar sus sentencias. En los paises en que el acoso
sexual se considera un asunto de derecho laboral, el impacto de la ley puede
limitarse a los casos de hostigamiento de tjp@ pro quo obligando asi al
demandante a demostrar la existencia real — o, mas recientemente, la amena-
za — de inconvenientes laborales por causa de conductas improcedentes. En
algunos paises europeos se invocan las disposiciones del derecho del trabajo
relativas al despido implicito y al despido injustificado para proteger a las
victimas de acoso sexual. El recurso al derecho penal para este fin resulta a
menudo un camino dificil debido a las estrictas normas que exigen demostrar
los hechos de manera fehaciente y a que, en la mayoria de los paises que
aplican la presuncién de inocencia, la carga de la prueba corresponde exclusi-
vamente a la parte que formula la acusa®ién

Otro aspecto de la eleccién de jurisdiccién se refiere a la composicion
del 6rgano que decidird sobre el caso. Muchos especialistas universitarios
observan que en todo el mundo los tribunales compuestos por jueces mascu-
linos adoptan criterios estereotipados en los casos de acoso sexual (Bronstein
y Thomas, 1995; Chotalia, 1994-1995; Conti, 1995; Earle y Madek, 1993;
Flynn, 1996; Job, 1993, y MacKinnon, 1979). Estas criticas se ven justificadas
por sentencias dictadas incluso durante el decenio de 1980: en los Estados
Unidos, en el cas®abidue v. Osceola Refinery C®.una apreciacion evi-
dentemente sesgada por razén de sexo del testimonio de las partes tuvo por
consecuencia la aplicacion sexista de la ley. El hecho de que el fallo mayorita-
rio calificara a la victima femenina de «fastidiosa» ha sido muy criticado por
especialistas y comentaristas juristas.

Asimismo, en el cas®eake v. Automotive Products Ltdun juez dio a
conocer su propia idea sobre la funcion de la legislacion del Reino Unido en
materia de igualdad, al rechazar la demanda de un empleado que acusé de dis-

%1la Comunidad Europea trat6 de vencer este escollo en su propuesta encaminada a
establecer una directiva del Consejo sobre la «carga de la prueba en materia de igualdad de
remuneracion y de trato entre hombres y mujeres» (COM. (88)269, publicada en su forma de-
finitiva en elDiario Oficial de las Comunidades EuropeéBruselas), num. C.176, S.7, vol. 31, 5
de julio de 1988). En los casos de discriminacion sexual se agilizaria el procedimiento en favor
de las presuntas victimas, al requerir simplemente que el denunciante presentase una acusacion
creible o indicios suficientes de discriminacién, después de lo cual la carga de la prueba recaeria
en el denunciado. Alemania, Francia, Italia y Suiza ya han optado por sistemas similares en lo
que respecta a la carga de la prueba. Esta cuestion se trat&Esmdid generade 1996 de la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT, antes men-
cionado (nota 22). Dicha Comisién considera muy conveniente liberar al denunciante de la
carga de la prueba cuando ha presentado indicios razonables, ya que la dificultad sustancial de
demostrar la existencia de conductas discriminatorias (que a menudo se producen sin testigos y
suponen Unicamente la palabra de una persona contra la de otra) hace muy dificil que las victi-
mas ganen el pleito, en especial cuando acusan a sus superiores jerarquicos (parrafos 298 y
330).

%2805 F.2 y 611(6th Circuit 1986).

%3[1978] 1 All ER 106.
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criminacion al empleador por permitir a sus trabajadoras abandonar el traba-
jo unos minutos antes para evitar las aglomeraciones que se producian al final
del turno. El juez Lord Denning afirmé lo siguiente, refiriéndose a la ley con-
tra la discriminacion sexual de 1975: «Aunque la ley de 1975 se aplica por igual
a hombres y mujeres, ... no constituye discriminacion que el sexo masculino
trate al sexo femenino con la cortesia y caballerosidad que nos ensefiaron a
considerar que constituye la conducta correcta en nuestra sociedad».

En un estudio suizo (Ducret y Fehlmann, 1993) se sefiala que las victi-
mas femeninas de acoso sexual tienen dificultades psicolégicas para presen-
tar denuncias, probablemente porque ese hostigamiento no se reconoce
como un fendmeno social. Se han formulado criticas similares sobre los siste-
mas de arbitraje establecidos por el sexo dominante. El arbitraje, que se basa
en listas de arbitros predominantemente masculinos, ¢es sexista institucional
y estructuralmente? Algunos comentaristas afirman que la neutralidad de los
arbitros suele ser mas una presuncién que un hecho. Otra critica formulada
contra el arbitraje en este contexto es que tiene por finalidad la solucién por
medios pacificos de problemas de relaciones laborales, pero no el fomento de
la igualdad en el trabajo. No obstante, algunas de las sentencias aqui descri-
tas han puesto de manifiesto que, cuando se reconoce que el acoso sexual es
un problema primordial de politica publica, las decisiones judiciales y arbi-
trales se inclinan en favor de apoyar la denuncia de la presunta victima.
Cuando se trata de la dificil cuestion de revocar mediante apelacion las sen-
tencias de tribunales laborales — que en algunos paises son sagradas — la ma-
yoria de los tribunales de apelacion desea en primer lugar solucionar los
agravios de acoso sexual.

Otro elemento importante son las cuestiones de procedimiento fijadas
en las distintas jurisdicciones. En primer lugar, la demanda suele tener que
presentarse dentro de un plazo determinado. Por ejemplo, en el Reino Unido
la legislacion impone el limite de tres meses a partir de la fecha del presunto
incidente o conducta para incoar la accion ante un tribunal laboral. En lo que
se refiere a la duracién de las actuaciones, algunas jurisdicciones son mejores
gue otras. Los casos de que se ocupa la Comision de Oportunidades de Em-
pleo del Reino Unido tardan por término medio dos afios en llegar al Tribu-
nal de Apelacién. En el Canadda, las comisiones de derechos humanos son
notablemente lentas en conocer todos los casos de su competencia, y nho Uni-
camente los de acoso sexual. En los Estados Unidos, la presentacién de que-
jas ante la EEOC en virtud del titulo VIl de la Ley de derechos civiles de
1964 prescribe a los 180 dias. Por esta razén, Vance (1993) afirma que los
procesos civiles suelen ser mas rapidos, ya que pueden entablarse directa-
mente sin necesidad de agotar los recursos administrativos como les sucede a
los demandantes con arreglo al titulo VII. Otro aspecto procesal es el de las
pruebas admisibles para sostener la queja: en Francia en los procesos penales
se aceptan pruebas tales como las cintas magnetofénicas, que no se admiten
con facilidad en otros sistemas juridicos. Los tribunales suelen tener la facul-
tad de declarar una audiencia publica o a puerta cerrada, asunto que ya se ha
comentado anteriormente.
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La mayoria de las leyes sobre igualdad de oportunidades establecen los
siguientes procedimientos: una persona presenta una denuncia por escrito;
los funcionarios del 6rgano especializado realizan una investigacion; si consi-
deran que el caso esta motivado, los funcionarios convocan a las partes a una
reunidon de conciliacion; si ésta fracasa, el asunto se remite a un consejo del
organo especializado o a otro érgano, por ejemplo un tribunal. Debido a la
relativa sencillez y rapidez de ese procedimiento, algunos autores (por ejem-
plo Thomas y Taylor, 1994) son partidarios de seguir el camino de la legisla-
cion sobre igualdad de oportunidades. Cuando se recurre al derecho laboral,
suele observarse que los servicios de inspeccion del trabajo (que son los pri-
meros que intervienen para conocer las denuncias o descubrir delitos de in-
dole sexual en el trabajo) carecen de la capacidad técnica necesaria para exa-
minar de forma imparcial y experta los casos de hostigamiento sexual (véase,
por ejemplo, Serna Calvo, 1994).

En todas las jurisdicciones, los pleitos son en general caros, duran mu-
cho tiempo y sus resultados son inciertos. Algunos comentaristas afirman
que la jurisprudencia ha tardado mucho en fomentar la proteccion contra el
acoso sexual en el lugar de trabajo (Van Tol, 1991). Otros consideran que el
impulso juridico proporcionado por las sentencias del Tribunal Supremo de
los Estados Unidos ha obligado a muchisimas empresas a idear y aplicar es-
trategias para hacer frente al problema (Fenley, 1988). Lindemann y Kadue
(1992) afirman que quizas el aspecto mas preocupante del recurso a la legis-
lacion como instrumento principal contra el acoso sexual en el trabajo es que
podria obstaculizar los progresos de la mujer en su larga lucha por la igualdad
laboral en el caso de que, para evitar acusaciones falsas, los trabajadores de
sexo masculino reduzcan al minimo toda relacion con las trabajadoras. Lo
evidente es que se requiere un equilibrio de manera que la legislacién y la
jurisprudencia en materia de acoso sexual no levanten una barrera entre
ambos sexos en los centros de trabajo, sino que sirvan para garantizar el res-
peto a la dignidad humana y crear entornos laborales propicios para la activi-
dad econdmica.

La cuestién de la responsabilidad es otro tema importante y motivo de
discrepancia en gran parte de la jurisprudencia sobre acoso sexual examina-
da en el presente articulo. Si se prueba la responsabilidad del empleador, el
demandante tendra probablemente mayores posibilidades de conseguir una
indemnizacién pecuniaria y el empleador se sentirA abocado a aplicar nor-
mas estrictas en la empresa para impedir el acoso sexual. Si se dictamina la
responsabilidad individual del autor del acoso, la persona demandante puede
considerarlo una victoria personal que constituira un poderoso mensaje diri-
gido a los acosadores potenciales, en el sentido de que serdn responsables
personalmente del pago de la indemnizacién que fije eventualmente el tribu-
nal en caso de que sean llevados a juicio, y por consiguiente su conducta sera
mas respetuosa. Si puede establecerse la responsabilidad tanto del acosador
como del empleador, las ventajas seran dobles.

La responsabilidad varia con arreglo al tipo de legislacion: es diferente
segun se apliquen leyes relativas a la igualdad de oportunidades en el trabajo,
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leyes laborales, leyes penales o el Cédigo Civil (esta Ultima via es la mas tra-
tada en las publicaciones tedricas). Los casos estudiados indican que, si se
aplica la legislacion relativa a los derechos humanos y a la discriminacién por
razon de sexo en general, el empleador serd responsable de indemnizar a la
victima si la ley prohibe la discriminacion sexual «por parte del empleador»,

y lo sera el acosador si la ley prohibe esa discriminacion «por parte de cual-
quier persona». No obstante, en esta Ultima hipétesis el principio de respon-
sabilidad subsidiaria significa a menudo que el empleador es responsable
siempre, independientemente de que el acoso lo hayan cometido superiores
de la victima, compafieros de trabajo o personas no empleadas en la empresa.
Algunos paises tienen una legislacion muy escrupulosa al respecto: en el pa-
rrafo 1 del articulo 41 de la Ley britanica de 1975 contra la discriminacién
sexual se declara que el autor de acoso sexual prohibido puede ser un em-
pleador o cualquier persona bajo su mando y, como se ha sefialado anterior-
mente, la jurisprudencia ha establecido que la simple ignorancia de la exis-
tencia de determinada conducta en el lugar de trabajo no basta para eludir la
posibilidad de responsabilidad subsidiaria. En el derecho laboral espafiol, el
empleador casi siempre ha sido considerado corresponsable, porque las dis-
posiciones legislativas de que se trata estan redactadas de forma que estable-
cen su responsabilidad respecto de sus empleados. En las acciones civiles las
personas son responsables de sus propios actos, pero en casos de esta clase se
ha logrado extender la responsabilidad subsidiaria al empleador, ademas de
la que tenga el acosador.

El derecho penal sélo reconoce la responsabilidad del acosador, y ade-
mas el procedimiento criminal tiene el inconveniente de que suele ser largo,
requerir el examen contradictorio de todas las partes y ser instado por unas
fuerzas de policia que tal vez no hayan recibido formacién para manejar con
sensibilidad esos casos. Como se observa en algunos casos canadienses, de-
terminadas jurisdicciones provinciales autorizan a la presunta victima a lle-
var directamente ante los tribunales al acosador o a reclamar ante una de las
comisiones de derechos humanos, que pueden incoar el proceso en nombre
del demandante. La responsabilidad también puede depender del tipo de
acoso. La experiencia de los Estados Unidos pone de manifiesto que si bien
la responsabilidad del empleador suele declararse en casos de hostigamiento
quid pro quo no ocurre asi necesariamente en los casos de acoso por entorno
hostil.

Aggarwal (1994), en su articulo sobre las ventajas e inconvenientes de
los procesos de solucién de controversias del Canada, compara los resultados
alcanzados en casos de acoso sexual planteados ante un tribunal y los alcan-
zados en otros sometidos a arbitraje. Las ventajas de la primera via residen
en que las comisiones de derechos humanos preparan el proceso, represen-
tan a la victima, se hacen cargo de todos los gastos y le proporcionan apoyo
moral; en la via arbitral el sindicato, cuando ha hecho suya la denuncia, pro-
porciona apoyo moral y financiero y corre con los gastos juridicos y conexos;
al mismo tiempo, los convenios colectivos pueden incluir una gran variedad
de recursos a los que tal vez no pueda accederse a través de los tribunales.
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Los inconvenientes, tanto de las investigaciones de derechos humanos como
de los procedimientos judiciales, son el tiempo considerable que consumen y
el hecho de que tengan caracter publico, lo que supone la posibilidad de que
la vida personal del denunciante se exponga de forma molesta y ofensiva a la
luz puablica. El arbitraje tiene el inconveniente de que también puede ser pu-
blico y de que no siempre consigue el apoyo entusiasta del sindicato de la
persona interesada, sea porque éste esta dominado por hombres, sea porque
tanto el presunto acosador como la presunta victima estan afiliados al mismo.

Por (ltimo, la cuestion de las sanciones y resarcimientos constituye una
de las caracteristicas mas notablemente comunes en los casos registrados Ul-
timamente en todo el mundo. A nivel de procedimiento interno, la sancién
mas corriente es la medida disciplinaria adoptada por el empleador en forma
de reprimenda, traslado, reduccion de salario o grado, retraso en el ascenso,
supresion del aumento salarial anual (en especial en el sector publico), de-
gradacién, suspension, o incluso despido.

En el Canad4, los convenios colectivos suelen autorizar a las juntas arbi-
trales a imponer sanciones pecuniarias a los acosd&otes convenios de
Dinamarca, ltalia, Paises Bajos y Reino Unido también empiezan a estable-
cer disposiciones de caracter general contra el acoso sexual en el trabajo.
Serna Calvo (1994) sefiala que en algunos convenios colectivos de Espafia se
prohibe el acoso sexual, pero a menudo no se define esa conducta y no se
trata la cuestion del cumplimiento y las sanciones.

En los Estados Unidos, las indemnizaciones concedidas a las trabajado-
ras suelen ser irrelevantes, porque sélo se resarcen los gastos en prestaciones
médicas y las pérdidas de ingresos consiguientes al acoso sexual cuando, en
realidad, la mayoria de las victimas no tienen gastos médicos, o los que tienen
son insignificantes, ni sufren pérdidas de remuneracién, especialmente en las
denuncias por entorno laboral hostil. Vance (1993) sefiala otro inconvenien-
te de recurrir en los Estados Unidos a la legislacién de derechos civiles, ya
gue las modificaciones de 1991 que introdujeron indemnizaciones pecunia-
rias para las victimas de discriminacion en el trabajo, en virtud del titulo VII,
incluyen un limite que oscila entre 50 000 y 300 000 délares estadounidenses
segln el tamafio de la empresa. Por otra parte, los tribunales suelen recurrir
al principio de proporcionalidad para evaluar los dafios y perjuicios, como
puede observarse en las sentencias de 1995 de los tribunales de apelacién
espafioles. Los tribunales pueden ordenar la readmisién con o sin el pago de
remuneraciones y prestaciones atrasadas, asi como dictar interdictos y otros
mandamientos judiciales que requieran al empleador poner fin a la conducta
denunciada, medidas que suelen verse acompafiadas de una orden de llevar a
cabo determinados actos para reparar el dafio causado. Esto puede hacerse
proporcionando formacion o adoptando y aplicando medidas especificas
contra el acoso sexual, o bien sensibilizando en general a los trabajadores,

% Por ejemplo, el convenio entre la Fraser Valley Regional Library y la seccion local
1698 del Sindicato de la Administracién Publica; o el suscrito por el ayuntamiento de Terrace
(Columbia Briténica) y la seccion 2012 del mismo sindicato.



578 Revista Internacional del Trabajo

como ocurrié en los Estados Unidos en 1991 en el Radinson v. Jackson-
ville Shipyards, Inc.En el Reino Unido, en el apartady, parrafo 1, del
articulo 65 de la Ley contra la discriminacion sexual de 1975 también se prevé
el traslado laboral del acosador.

La forma mas habitual de resarcimiento, a gran distancia de las demas,
es la constituida por las sentencias de indemnizacion pecuniaria por dafios y
perjuicios para compensar una pérdida monetaria real o un dafio®mbeal
posibilidad de resarcir los dafios inmateriales es importante, ya que, en caso
contrario, la victima no recibiria compensacion econémica de no haber sufri-
do ninguna pérdida pecuniaria. Ahora bien, como se ha sefialado en algunos
de los casos descritos, en la mayoria de jurisdicciones de habla inglesa ya no
se exige la prueba de que haya habido perjuicio o detrimento laboral cuanti-
ficable.

En los Estados Unidos se ha registrado una novedad interesante en lo
gue respecta a la concesion de indemnizaciones por perjuicios morales: el 22
de mayo de 1996, la Camara de Representantes aprobé la Ley de proteccidon
del empleo en la pequefia empresa, en la que se prevé modificar el Codigo
Fiscal con el fin de autorizar la percepcién de impuestos sobre las indemniza-
ciones por dafios morales obtenidas por las victimas de acoso sexual u otras
formas de discriminacién en el empleo o conducta delictiva en el trabajo.
Hasta ahora, las indemnizaciones (excepto algunas de tipo punitivo) obteni-
das en concepto de dafios personales o enfermedad estan exentas con arreglo
al indicado Cédigd®®. El lector juzgara si esta nueva disposicion surgioé a raiz
de las enormes cantidades concedidas como indemnizacién en los casos esta-
dounidenses recientes arriba mencionados, o si forma parte de la tendencia
general a imponer unas normas fiscales mas estrictas.

Resulta evidente la importancia de saber claramente qué se espera con-
seguir cuando se presenta una denuncia por acoso sexual, sea cual fuere el
tipo de legislacion o el tribunal de que se trate, independientemente del re-
sarcimiento o la sancion que se solicite. Un articulo reciente destac6 la im-
portancia que puede tener la opcion eledid&n 1996, el Cuerpo de la Paz
de los Estados Unidos acepté pagar 250 000 délares para que se retirase una
demanda judicial por acoso sexual — en lo que se califico de tal vez el mayor
pago efectuado por la Administracion de los Estados Unidos — a un hombre
gue habia acusado a su jefa de haberle hecho insinuaciones sexuales. El abo-
gado de la victima consider6 que el acuerdo extrajudicial alcanzado habia
servido para que se reconociera el importante problema politico de que el
hostigamiento sexual afecta a ambos sexos y era una prueba de que el Go-
bierno reconocia que es totalmente inaceptable que se cause dafio sexual a

% En el Reino Unido, el parrafo 4 del articulo 66 de la Ley contra la discriminacion sexual
de 1975 abarca también los dafios causados a los sentimientos.

%\Véase «A new tax on the victims of employment discrimination», informacion difundi-
da por la National Employment Lawyers’ AssociatiqNELA) a través de Internet (http://
www.nela.org/nela/emotdmgs.html).

% «A man wins a harassment suitnfernational Herald Tribune(Zurich), 2 de agosto de
1996.
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una persona, ya sea hombre o mujer, mediante abuso de poder. Ahora bien,
el Gobierno no admitié que la jefa de la victima, perteneciente a la direccion
del Cuerpo de la Paz, hubiese cometido ningln delito. Por su parte, la victima
estuvo de acuerdo en retirar la denuncia y abandonar el pleito.

¢Preferiran las futuras victimas de acoso sexual acudir a la via judicial
para resolver extrajudicialmente el problema, con el fin de evitar los proble-
mas de procedimiento y los limites legales a sus demandas de indemnizacién?
Las futuras victimas que utilicen el derecho penal francés, ¢conseguiran que
los acosadores ingresen en prisién y que los empleadores culpables paguen
enormes cantidades? ¢Continuaran los tribunales inferiores espafoles sen-
tenciando a personas y empresas culpables sabiendo que sus fallos seran re-
vocados en la fase de apelacién incluso cuando se confirme la existencia de
acoso sexual ilicito? La jurisprudencia despejara seguramente estas incogni-
tas en los afios venideros.
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