Violencia de género
en el trabajo:
conceptualizando

el acoso a la mujeres

1. EL ACOSO LABORAL
COMO MANIFESTACION
DE LA VIOLENCIA DE GENERO

1.1. Sobre la extension del concepto
de violencia de género al ambito
laboral

a situacién de la mujer en las empre-

sas espafolas, su acceso al empleo, su

contratacién y condiciones de trabajo,
incluso los riesgos de extincién del contrato,
no pueden explicarse solo en clave individual.
La experiencia laboral de cada mujer en nues-
tro pais —como en otros— est4 condicionada por
su pertenencia a un determinado grupo social
y, por tanto, no debe analizarse sin tener en
cuenta fenémenos de contenido colectivo. De
ahi que nos haya parecido oportuno exami-
nar diferentes situaciones de acoso a la mujer
asalariada calificindolas como violencia de
género. Ello porque esta categoria, la de gé-
nero, como concepto acuniado para explicar la
dimension social y politica que se ha construi-
do sobre el sexo, tiene gran capacidad explica-
tiva a efectos de entender la desventaja social
—aqui, la sociolaboral—- de las mujeres como co-
lectivol. Mientras que el sexo solo se refiere a

* Profesora Titular de Universidad (Acreditada como Ca-
tedrética) de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Uni-
versidad de Oviedo.

' Como ha destacado R. CoBO BEDIA, «El género en las
ciencias sociales», Cuadernos de Trabajo Social, Vol. 18, 2005,
pags. 253-254.
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la biologia, el género lo hace a una cultura. En
si mismo el sexo es solo un hecho anatéomico
que no tendria por qué conllevar un perjuicio,
pero, fruto de una construccién social, «el gé-
nero es un principio de orden, revela la exis-
tencia y los efectos de una relaciéon de poder,
de una diferencia, de un encuentro desigual»?.

Por consiguiente, aunque luego utilizare-
mos la terminologia empleada por las normas
vigentes, como es oportuno en un estudio juri-
dico, es mas revelador del trasfondo social de la
problematica que se analizara calificarla al ini-
cio como violencia de género sobre la mujer tra-
bajadora. Superando asi el concepto manejado
por la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre
y los preceptos por ella incorporados al ordena-
miento laboral para proteger a las mujeres que
padecen comportamientos violentos en el seno
de la pareja (y, derivadamente, a los hijos e hi-
jas). Con esta opcién, seguimos a otras autoras
y autores que ya han estudiado «la violencia de
género en el trabajo»®, o incluso a documentos

2 L CRiLLo, «Virtualidades pedagdgicas del feminismo
para la izquierdan, Revista Internacional de Filosofia Politica, n°
25, 2005, pag. 42.

3 En especial, el esclarecedor estudio de T. PEREZ DEL Rio,
«La violencia de género en el trabajo: El acoso sexual y el aco-
so moral por razén de géneron, Temas Laborales, n° 91, 2007.
También, J. CABEZA PEREIRO, «El concepto y rasgos de la violencia
de género. Particularidades desde el derecho del Trabajon, en L.
MELLA MENDEZ (Dir.), violencia de género y derecho del trabajo.
Estudios actuales sobre puntos criticos, La Ley, Madrid, 2012.
M. ROMEO DELGADO, C. SANCHEZ-TRIGUEROS, E. POMARES CINTAS, «La
violencia de género en el trabajo», en M2 P. RIVAS VALLEJO, G.
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en que los agentes sociales utilizan, cada vez
mas, el término en su proyeccién laboral?, soli-
citando la Confederacion Sindical el apoyo a un
convenio de la OIT para combatir este impor-
tante y extendido obstaculo para la realizaciéon
de laigualdad entre mujeres y hombres al grito
de «Alto a la violencia de género en el trabajo»’.
Después de todo, los conceptos son ttiles en la
medida en que iluminan la realidad que desig-
nan y aportan elementos para comprenderla®;
y no solo eso, sino que también la politizan’,
contribuyendo con ello a transformarla. Pues
bien, en un clima social en el que, afortunada-
mente, se consolida y amplia el rechazo hacia
la violencia de género, aprovechemos para vi-
sibilizarla en otro escenario en el que también
se produce.

Conviene resefiar que incluso desde el ana-
lisis por personas expertas en el Derecho penal
de la violencia de género se ha llamado la aten-
cién sobre «las indeseables consecuencias que
se siguen de la reduccién del problema de la
violencia de género a su entorno doméstico, con

BARRIOS BAUDOR y C. SERRANO FALCON (Coord.), Violencia de gé-
nero: Perspectiva multidisciplinar y prdctica forense, THOMSON
REUTERS-ARANZADI, Navarra, 2014, pags. 1207-1314; M. URRUTI-
KOETXEA BARRUTIA, «La prevencion de la violencia de género en el
trabajo: Analisis de la negociacion colectiva del Pais Vasco, Lan
Harremanak/23, 2010-11, pags. 155-196'y D. ACEVEDO, Y. BIAGGIL
y G. BORGES, «Violencia de género en el trabajo: Acoso sexual y
hostigamiento laboraly, Revista venezolana de estudios de la
mujer, n° 14, 2009.

* Por ejemplo, en el Protocolo de actuacion ante la violen-
cia de género en el édmbito laboral, editado por UGT y Junta de
Castilla y Ledn y dirigido a delegados/as sindicales. [Disponible en
http://www.ugtcyl.es/web/wp-content/uploads/2011/11/protoco-
lo-de-actuacion-ante-la-violencia-de-genero-en-el-ambito-la-
boral.pdf]. Igualmente, ha optado ya por este término la Conferen-
cia Europea de Sindicatos: «Violencia de género en el trabajo y en
el hogar: un asunto sindical, adoptada en la reunion del Comité
Ejecutivo de 13y 14 de diciembre de 2017 [Disponible en http://
www.ccoo.es/c5a1ca8c6947a98ee9e5750a83507f91000001.pdf]

5 Vid.  https://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/stop_gender_
based_violence_at_work_es_final-2.pdf

5 Asi lo manifestaron P.L. BERGER y H. KELLNER, La reinter-
pretacion de la sociologia: ensayo sobre el método y la voca-
cion socioldgicos, Espasa-Calpe, Madrid, 1985.

7 Como ha explicado C. AMOROS PUENTE, «Conceptuali-
zar es politizar, en P. LAURENZO, M2.L. MAQUEDA y A. M2 RUBIO
(Coord.), Género, violencia y derecho, Tirant lo Blanch, Valencia
2008, pags. 15-26.
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un riesgo anadido, la descalificaciéon de otras
formas de violencia, igualmente graves, que
no se manifiestan necesariamente en la vida
familiar y que, sin embargo, reclaman para
su comprension un enfoque tedrico unitario»®.
Y también conviene recordar la multiplicidad
de conductas que son expresién de la violencia
ejercida contra la mujer por el hecho de serlo y
a las que se refirié ya el Parlamento Europeo en
su Resolucién sobre Tolerancia Cero de 1997°,
retomando la definicién que las Naciones Uni-
das consensuaron en la Cuarta Conferencia
Mundial sobre la Mujer. Como alli se sefald, la
violencia contra la mujer a lo largo de su ciclo
vital dimana esencialmente de pautas cultura-
les, en particular de los efectos perjudiciales de
algunas practicas tradicionales o consuetudi-
narias que perpetian la condicién inferior que
se le asigna en la familia, el lugar de trabajo, la
comunidad y la sociedad!’.

Lo que todas las formas de violencia de gé-
nero tienen en comun es el sometimiento de
la mujer, por su condicién de tal, a un orden
de valores que la victimiza en un espacio de
poder dominado por otros''. Lo restrictivo del
concepto recogido en la LO 1/2004 se hizo mas
evidente con el Convenio del Consejo de Euro-
pa sobre prevencién y lucha contra la violen-
cia contra la mujer y la violencia doméstica
(Estambul, 11-05-2011) que define «la violen-
cia contra las mujeres» como «una violacién
de los derechos humanos y una forma de dis-
criminaciéon contra las mujeres, y designara
todos los actos de violencia basados en el gé-
nero que implican o pueden implicar para las
mujeres dafios o sufrimientos de naturaleza

& M. L. MAQUEDA ABREU, «La violencia de género. Entre el
concepto juridico y la realidad socialy, Revista Electrénica de
Ciencia Penal y Criminologia. 2006, nim. 08-02, pag. 02:8.

 Resolucidn sobre una campaia europea sobre toleran-
cia cero ante la violencia contra las mujeres A4-0250/97 (Po-
nente: Eriksson) (Diario Oficial n° C 304 de 06/10/1997 p. 0055)

10 Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing, apro-
bada en la 16a sesion plenaria, celebrada el 15 de septiembre
de 1995, Anexo I, Plataforma de Accion, parrafo 118, pag. 52.
[Disponible en  http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/
pdf/BDPfA%20S.pdf]

" MAQUEDA ABREU, op. cit, pag. 02:9.
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fisica, sexual, psicolégica o econémica, inclui-
das las amenazas de realizar dichos actos, (...)
en la vida publica o privada». Sefialando que
por «violencia contra las mujeres por razones
de género» se entendera toda violencia contra
una mujer porque es una mujer o que afecte
a las mujeres de manera desproporcionada»,
refiriéndose luego, entre otras formas de vio-
lencia, al acoso sexual (art. 40).

Finalmente, de la previsiéon del Pacto de
estado espafiol contra la violencia de género
se ha deducido que habra una nueva ley in-
tegral contra las violencias no visibilizadas
por la LO 1/2004, entre las que se incluiria el
acoso sexual —con seguridad el que tenga rele-
vancia penal; quiza también los que merezcan
una reaccién menos contundente por parte de
nuestro ordenamiento— pero se advierte que
no estd claro dénde se ubicarian, entre otras
conductas, la violencia psicolégica cuando se
practique con un mdévil discriminatorio fuera
de las relaciones de la pareja'2.

Asi las cosas, parece claro que el acoso se-
xual, aunque ocasionalmente pueda afectar a
un trabajador varén, es una forma de violen-
cia de género en el trabajo. Seguramente es
mas complicado considerar como violencia de
género, a la vista de los textos internacionales,
al acoso por razén de sexo, al menos a todos
los comportamientos que pueden ser califica-
dos como tal conforme a nuestra normativa
laboral®®. Pero, por ejemplo, el Criterio Técnico
69/2009 de la DGITSS califica tanto al acoso
sexual como al acoso moral y discriminatorio
como «violencia psicolégica» y «violencia en el
trabajo» en el ambito de los riesgos psicosocia-

12 En este sentido, tras realizar una lectura de la Propuesta
numero 84, en relacion con las Propuestas 85 y 86, M. ACALE
SANCHEZ, «Aspectos penales del Pacto de Estado espafiol con-
tra la violencia de género de 2017», Diritto Penale Contem-
poraneo [disponible en https://www.penalecontemporaneo.it/
upload/7538-acalesanchez118.pdf] pag. 14.

'3 Sobre las dificultades para el estudio del acoso moral
como violencia de género y las razones que permitirian con-
ceptuarlo como tal, vid. el informe realizado por el INSTITUTO DE
LA MUJER, «La violencia ejercida contra las mujeres», Revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, n° 42, pag. 236.
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les'; y si el acoso moral es por razén de sexo,
esa violencia es, en definitiva, violencia de gé-
nero, como se podra apreciar claramente cuan-
do se describan luego diferentes conductas
miséginas o machistas que los tribunales han
calificado como tal tipo de acoso (vid. infra 2.3).
Volviendo sobre las consideraciones que reco-
gen aquellos textos internacionales, a nues-
tro juicio lo serian, al menos, aquellos casos
en los que concurran estos elementos: un uso
de la fuerza moral u hostigamiento por par-
te del superior o companero con el propdsito
de vencer la resistencia de la mujer (mdévil),
controlando, manipulando y/o condicionando
la carrera profesional de la trabajadora, hasta
provocarle dafios en su salud fisica o psicol6-
gica (efecto)'s.

1.2. La dignidad de la mujer y otros
derechos en riesgo: En particular,
a la integridad fisica y psiquica

La trabajadora tiene en su relacion laboral
derecho «al respeto de su intimidad y a la con-
sideracion debida a su dignidad, comprendida
la proteccion (...) frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo» (art.4.2.e ET). Esa
dignidad de la persona y los derechos inviola-
bles que le son inherentes, que nuestra Cons-

" Vid. Criterio Técnico 69/2009 de la Direccion General de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sobre las actuacio-
nes de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en materia
de acoso y violencia en el trabajo, pags. 3-4y 14. En esta ultima
sefiala que la violencia en el trabajo comprenderia todos los
acto y conductas de estrés laboral que ademas supongan una
agresion o amenaza de agresion fisica o psicoldgica para los
trabajadores, ya provengan estos actos o conductas del inte-
rior o exterior de la organizacion de la empresa [Disponible en
http://www.mitramiss.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Aten-
cion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf

'® EL INSTITUTO DE LA MUJER, Estudio sobre las medidas
adoptadas por los Estados miembros de la Union Europea para
la lucha contra la violencia hacia las mujeres, 2002, pag. 11,
defini¢ la violencia de género en el trabajo como «conducta
abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores je-
rarquicos como por iguales, sin el consentimiento de la persona
que la sufre, de forma que crea un ambiente laboral intimida-
torio, hostil, humillante para la victima y pone en peligro su
puesto de trabajo o condiciona su carrera profesional».
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tituciéon considera fundamentos del orden
politico y de la paz social (art. 10.1), también
han de serlo del orden y la paz en la empresa.
Tanto es asi, que la referencia estatutaria a
la consideracién de la dignidad del trabajador
se ha calificado como «un principio general del
Derecho del Trabajo»'6. Efectivamente, la dig-
nidad opera como fundamento del orden ju-
ridico, principio general del Derecho, criterio
orientador de su interpretacién, instrumento
para la integracién de lagunas y como norma
de conducta y limite en el ejercicio de los de-
rechos!’.

Puesto que en todos los derechos de la
seccién 1%, capitulo 2°, Titulo I CE existe un
reducto de la dignidad de la persona'® o, méas
ampliamente, incluso pudiera considerarse a
la dignidad como valor de sintesis de los de-
rechos constitucionales', una conducta degra-
dante como lo es el acoso resultara siempre
«pluriofensiva».

Asi, el Tribunal Constitucional ha afir-
mado la configuracién del acoso sexual como
atentado a la intimidad personal (art.18.1
CE) y que «en el ambito profesional puede
también tener un engarce constitucional con
la interdiccion de la discriminacion en el tra-
bajo por razén de sexo (art. 14 CE), presente
siempre en el trasfondo, por afectar notoria-
mente con mayor frecuencia y mas intensidad
a la mujer que al hombre, como consecuencia
de condiciones historicas de inferioridad o de-
bilidad de ellas en el mercado de trabajo y en
el lugar de su prestacién. No puede permitirse
hoy, ni siquiera residualmente, la perpetua-
cién de actitudes con las cuales implicitamen-

16 M. ALONSO OLEA y G. BARREIRO GONZALEZ, E/ Estatuto de
los Trabajadores. Texto, comentarios, jurisprudencia, 42 ed., Ci-
vitas, Madrid, 1995.

17 Cfr. |. GUTIERREZ GUTIERREZ, Dignidad de la persona y de-
rechos fundamentales, Marcial Pons, Barcelona, 2005, pag. 78.

'8 Sobre el particular, vid. I. VON MUNCH, «La dignidad del
hombre en derecho constitucional, Revista de Derecho Consti-
tucional, n° 5, 1982, pag. 27.

9 Como pone de manifiesto C. MOLINA NAVARRETE, «Ar-
ticulo 4. Derechos laboralesy, en J.L. MONEREO (Dir.), Comentario
al Estatuto de los Trabajadores, Comares, Granada, 1998, pags.
131-132.
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te se pretende cosificarla, tratdndola como un
objeto, con desprecio de su condicién femenina
y en desdoro de su dignidad personal» (STC
224/1999 de 13 diciembre, fj.5). Aunque el
Alto Tribunal se ha llegado a referir solo a uno
de los tipos de acoso, la vigente Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres, lo ha dejado muy
claro: «Se consideraran en todo caso discrimi-
natorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo» (art. 7.3).

Pero, ademads, en muchas ocasiones esta-
ran en riesgo otros derechos de la trabajadora
que sufre acoso: a la salud, comprendida la in-
tegridad fisica y moral (art. 15 CE); al honor
(art. 10 CE), tanto en su vertiente personal
como en su reputacién profesional; incluso, el
propio derecho al trabajo (art. 35 CE).

Como el propésito de estas reflexiones
es contribuir al debate académico sobre el
acoso laboral a la trabajadora como una de
las formas de la violencia de género, siendo
la violencia la accién y efecto de violentar,
que significa primeramente aplicar medios
violentos a las personas para vencer su re-
sistencia —aunque también «Poner a alguien
en una situacion violenta o hacer que se mo-
leste o enoje», en la cuarta acepcién admitida
por la RAE- la violencia del medio empleado
por el acosador bien puede ser medida por los
dafios en la integridad fisica y moral de la
trabajadora. De ahi que sea interesante po-
ner de manifiesto, como lo han hecho ya otros
estudios, los numerosos padecimientos que
muchas mujeres trabajadoras sufren como
consecuencia de la violencia laboral de géne-
ro. Estos acosos sexistas, por cuanto afectan
a la salud laboral de la trabajadora deben ser
estudiados, a los efectos de establecer las di-
ferentes obligaciones y derechos en materia
de prevencién de los riesgos laborales, como
riesgos psicosociales®.

2 Sobre ellos, vid. URRIKOETXEA BARRUTIA, «La prevencion
de la violencia de género en el trabajon, loc. cit, pags. 159-
173. Para un estudio en mayor profundidad desde la psico-
logia social, en particular sobre la compleja evaluacion de



No obstante, debemos aclarar que para la
legislacion espaiiola el impacto sobre la salud
no constituye un elemento del concepto ni de
acoso sexual ni de acoso por razén de sexo re-
cogido en la Ley Organica 3/2007. De hecho, ya
hace tiempo que en la doctrina la opinién maés
extendida es que el acto de atentar contra la
dignidad de la persona es suficiente para cons-
tituir acoso, sin necesidad que se hayan provo-
cado efectivamente danos fisicos 0o morales?’.
Como han reiterado ya nuestros tribunales,
puede haber acoso punible sin que la salud de
la trabajadora sufra menoscabo. Asi, para en-
tender que ha existido acoso moral «el hecho
de que haya informe psiquidtrico o psicoldgi-
co, es un dato mas, importante pero no deter-
minante, ya que de contrario se haria de peor
condicién a quien tuviere mas resistencia»
(STSJ Cataluna 11-06-2003, AS 2003/2516).
Resistencia ante este ataque que depende de
su fortaleza psicoldgica y de su capacidad de
sobreponerse a la adversidad (STSJ Aragoén
de 13 junio de 2012 (AS 2012\1925). Y no se-
ria de recibo que se descarte el acoso de quien
la muestre ya sea por su cardacter, sus habi-
lidades sociales, o porque cuenta con mayor
apoyo en su entorno familiar y personal.

La vulnerabilidad de la mujer victima de
acoso dependera no solo de sus caracteristicas
personales y de la red de apoyo exterior, sino
también del tipo de relacién entre acosador y
victima, siendo también una diferencia impor-
tante que tenga lugar en el marco de un am-
biente laboral sexista o en el que ella pueda
contar con ayuda del entorno. Precisamente
en ese entorno de trabajo cabria esperar que
aquella encontrase siempre ayuda, habida
cuenta de las obligaciones que el ordenamien-

la presencia de estos riesgos, vid. el interesante estudio, con
referencia a abundante bibliografia en la materia, de CASTARO,
AM., RUEDA Ruiz, B., ALCEDO RODRIGUEZ, A. y GARCIA-IZQUIERDO,
AL, «La evaluacion de los riesgos psicosociales en las orga-
nizaciones», en Ergonomia y Psicosociologia aplicada a la
prevencién de los riesgos laborales, (GARCIA-1ZQUIERDO, A. ed.),
Ediciones de la Universidad de Oviedo, 2017, pags. 355-392

21 Vid. M2.F. FERNANDEZ LOPEZ, «El acoso moral en el trabajo
¢Una nueva forma de discriminacion?, Revista de Derecho So-
cial, n° 19 (2002), pags. 68 v sigs.
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to juridico establece para garantizar los dere-
chos de la victima, en especial las de toda em-
presa -y los representantes de personal- de
promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencién y dar cauce a las denun-
cias (art. 48.1 LO 3/2007)?. Pero, tristemente,
la practica demuestra que hay casos en que
tanto los propios companeros (jy hasta las
comparfieras!) de trabajo, el personal de mando
e, incluso, algunos representantes sindicales,
lejos de protegerla contribuyen a empeorar su
ambiente laboral y padecimiento®.

En los casos con repercusiones més graves
la trabajadora podra interponer una denuncia
penal por acoso sexual (art. 184 CP) y convie-
ne recordar que en el tipo delictivo el bien juri-
dico protegido es la libertad sexual en su fase
interna, por lo que ni siquiera tendria porqué
existir contacto fisico (bastan palabras, gestos
o insinuaciones). O bien por delito acoso labo-
ral (art. 173.1 parr. 2° CP), pudiendo en ambos
casos existir un concurso con otro posible de-
lito?*. Asi, cuando la continuidad del acoso, su

22 Sobre los protocolos antiacoso, sus clases, procedimien-
to de elaboracion y eficacia juridica, es muy ilustrativo el estu-
dio realizado por MANEIRO VAZQUEZ, Y. y MIRANDA BOTO, J. M.: «Las
obligaciones de la empresa en materia de acoso moral, acoso
sexual y acoso por razon de sexo: los protocolos antiacoson, en
VELASCO PORTERO, Maria Teresa (Dir.), Mobbing, acoso laboral y
acoso por razén de sexo, 2 ed., Tecnos, Madrid, 2011, pags. 65-
89.

2 En alguno resulto acreditado que la baja médica de la
trabajadora se produjo a raiz de que se conociera el asunto y se
derrumbara tras serle reprochado por algunas compaferas, con
las que tuvo un enfrentamiento, en tanto que el presidente del
Comité de Empresa decia a determinados mandos que a ella no
la conocian de nada vy al encargado (el denunciado como aco-
sador) desde hacia 20 afios, «por lo que iban a apoyar a muerte
a este ultimon. Para colmo, el director de personal manifestd al
Inspector de Trabajo en su visita que la extincion de contrato
(impugnada por la trabajadora y declarado luego como despi-
do nulo) se habia acordado con la intencion de proporcionarle
tranquilidad evitando que se obsesionara con la renovacion del
contrato, circunstancia que, a su parecer, agravaria su situacion
emocional (STS 3-10-2007, RJ 2007/9295)

2* Como expone M. Bustos RuBlo, «El delito de acoso la-
boral: Exigencias europeas y analisis del tipo penaly, Revista
de Derecho Penal y Criminologia, Extraordinario, n° 1, 2013,
pag. 28, suscribiendo la opinidn antes expresada por otros au-
tores que menciona, «la tipificacion del acoso laboral acarrea
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permanencia y reiteraciéon a través de multi-
ples acciones diferenciadas, verbales e incluso
fisicas, la gravedad y groseria que alcanzaron
las insinuaciones y requerimientos de favores
sexuales, acaban provocando no solo el resul-
tado tipico del delito —de acoso— sino también
una consecuencia diferenciada, mas alla del
estrés y la angustia; por ejemplo, una enfer-
medad, diagnosticada psiquidtricamente, que
necesité un prolongado tratamiento, es decir,
un resultado auténomo de lesién psiquica, no
abordado por la moderada penalidad legal-
mente prevenida para el delito de acoso (STS,
Sala 2?2 22-10-2015, RJ 2015/4970).

La lectura de los hechos probados en las
situaciones examinadas ante la jurisdiccién
social pone de manifiesto que en la mayoria
de los casos el acoso termina por provocar un
trastorno adaptativo con estado emocional an-
sioso-depresivo. La sintomatologia comprende
la sensacién de miedo, angustia, baja autoesti-
ma, irritabilidad, distorsiones cognitivas (fal-
ta de atencion, incapacidad de concentracion),
insomnio, fatiga, dolores de cabeza, altera-
ciones psicosomaticas del aparato digestivo o
cardiaco. En algin caso con el fin de conseguir
la estabilidad psiquica del trastorno depresi-
vo-ansioso reactivo a la situacién de acoso, la
trabajadora llega a tener que ser ingresada
en régimen de hospitalizacién en la unidad de
psiquiatria de un centro médico durante largo
tiempo y, durante cierto periodo en régimen de
centro de dia®.

Por supuesto, cabe que la trabajadora, a
resultas de la denunciada agresién, no pre-
sente lesion fisica alguna (hematoma, rasgu-

una problematica concursal, especialmente en los casos en que
ademads de la conducta de acoso se produzca una depresion o
trastorno psicopatoldgico grave susceptible de ser subsumido
en las lesiones psiquicas del art. 147 e imputable objetiva y
subjetivamente al acosador. Nada obsta a que tales casos, si se
superan los arduos problemas probatorios que les son propios,
sean calificados como concurso ideal de delitos, siguiendo la
regla general que parte de la consideracion de que los bienes
juridicos salud e integridad moral tienen contenidos, al menos
parcialmente, diferentesn.

% Por ejemplo, vid. el caso resuelto por la STSJ Catalufia
26-02-2015 (AS 2015/ 1130
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fio, aranazo, herida), pero que si existan otros
elementos que acrediten la situacién de acoso.
Como que esté siendo tratada por Psicéloga
del Centro de Salud, asi como por el Centro de
Asistencia a Victimas de Agresiones Sexuales
y Malos Tratos de la Comunidad Auténoma,
estando diagnosticada de Trastorno adapta-
tivo-mixto con ansiedad y estado depresivo
en funcién de su sintomatologia psicoldgica.
Llegando a obtener la baja por incapacidad
temporal con el diagnéstico de agresion sexual
(STS 9-05-2011, RJ 2011/4751).

Los darfios sufridos por la trabajadora,
también los de orden psiquico, «al tratarse de
una lesién de la salud producida por el traba-
jo o con ocasién del mismo estamos ante un
dano laboral y, por tanto, ante un accidente de
trabajo®». Asi pues, a la victima de acoso se
le podra reconocer prestacion de incapacidad
temporal, considerdandola contingencia deri-
vada de accidente de trabajo por tratarse de
trastorno depresivo reactivo a problemaética
laboral?”. En algiun caso, los sucesivos episo-
dios de incapacidad temporal finalmente pue-
den desencadenar una invalidez permanente
total por estado depresivo consecuencia del es-
trés laboral generado por el acoso moral sufri-
do (por ejemplo, STSJ Andalucia 19-04-2004,
AS 2004/2051; STSJ Cantabria 28-06-2012,
AS 2012/2878).

No debiera ser un obstaculo para deter-
minar que ha habido acoso el historial clinico
previo de la trabajadora. Sin embargo, este
puede que interfiera en la calificacién de la
incapacidad temporal o permanente que se le
reconozca. A los efectos de su reconocimiento
como contingencia profesional, no se conside-
ra que sea similar el caso en que la patologia
discapacitante —depresién mayor— se atribu-
ye en exclusiva a grave acoso sexual sufrido,
que aquel en que el acoso se presenta exclu-

%6 Como afirma URRIKOETXEA BARRUTIA, «La prevencion de la
violencia de género en el trabajo», loc. cit, pag. 159.

2 Entre otras, sobre la contingencia profesional por acre-
ditarse la relacion causal con el acoso en el trabajo padecido,
vid. STSJ C. Valenciana 12-03-2014 (AS 1494), STSJ Pais Vasco,
31-05-2016 (JUR 2016/180424).




sivamente como causal de un mero episodio
en una personalidad depresiva con multi-
ples y previos episodios (STS 4-06-2012, RJ
2012/6695. En el caso, incluso con intentos de
autolisis e ingresos hospitalarios).

En definitiva: La existencia de lesién a
la integridad fisica o psiquica no es, propia-
mente, un elemento del concepto de acoso, de
concurrencia necesaria para que un compor-
tamiento sea declarado como tal; pero, acre-
ditada la exigencia de tratamiento médico
mediante el correspondiente informe clinico,
servira como una de las «corroboraciones pe-
riféricas de caracter objetivo» a la declara-
cién de la victima, ya sean lesiones fisicas o
secuelas siquicas (STS, Sala 22, 22-10-2015,
RJ 2015/4970).

2. TIPOS DE ACOSO A LA MUJER
TRABAJADORA

2.1. Los elementos comunes
a los conceptos de acoso:
En especial, sobre el caracter
ofensivo del comportamiento

Como es sabido, existen en derecho espa-
niol conceptos legales tanto para el acoso se-
xual como para el acoso por razén de sexo que
estan recogidos, «sin perjuicio de lo estableci-
do en el Cédigo Penal», en los apartados 1y 2
del articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo®, a los que fueron trasladados desde
las disposiciones comunitarias®®. Adn cons-

% Asf, se define el acoso sexual, como «Cualquier com-
portamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el proposito o produzca el efecto de atentar contra la digni-
dad de una persona, en particular cuando se crea un entor-
no intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1 LO 3/2007).
Seguidamente, se declara que «Constituye acoso por razon de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivon. (art. 7.2 LO 3/2007)

2 |as definiciones de la Directiva 2002/73/CE, de 23 de
septiembre, pasan literalmente a los articulos 2.1.c) y d) de la
Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006.
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ciente del problema que encierra aproximar
conceptualmente dos fenémenos muy diferen-
tes, por cuanto el sujeto activo persigue obje-
tivos distintos®’, interesa poner de relieve lo
que les une, en particular porque ahi reside la
necesidad de regular y combatir ambos como
manifestaciones de la violencia de género. De
esos conceptos podemos deducir algunos ele-
mentos comunes, relevantes para determinar
el alcance de los derechos, obligaciones y res-
ponsabilidades laborales: a) La creacion por el
acosador de un entorno intimidatorio; b) La
lesion a la dignidad (degradacién), con efec-
to discriminatorio; ¢) El caracter ofensivo del
comportamiento.

Determinar qué comportamientos pue-
den ser calificados como acoso, valorando
todas las circunstancias concurrentes, es
una compleja operacién juridica, por cuan-
to se refiere a conductas muy variadas, que
describiremos con mayor detalle en los epi-
grafes siguientes. Continda siendo vélida la
afirmacién realizada hace anos respecto del
acoso sexual, al sefialar que «en su delimita-
cién desde la perspectiva juridica interfieren
diversas concepciones sociales —dominantes
o al menos muy extendidas— sobre cudl es
la conducta normal tanto masculina como
femenina en sus mutuas relaciones, espe-
cialmente cuando en dicha relacién existen
componentes de cardcter sexual»®. Y mads
dificil sera ain dilucidar cudndo se crea «un
entorno intimidatorio, degradante u ofensi-
vo» por razén de sexo, por la ausencia del
elemento libidinoso caracteristico del acoso
sexual y maés facilmente perceptible. Pero
la degradacién con efecto discriminatorio
existird cuando se demuestre, por el tipo de
comentarios, insinuaciones o por los efectos
sobre la situacién laboral de unas y otros,
que el establecimiento de ese entorno degra-
dante obedece, precisamente, a la condicién
de mujer de la victima.

% Como acertadamente puso de manifiesto PEREZ DEL Ri0,
«La violencia de género en el trabajo...», loc. cit, pags. 179-180.

31S. DEL REY GUANTER, «Acoso sexual y relacion laboraly,
Relaciones Laborales, n° 3 y 4, 1993, pag. 86.
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En cuanto al sujeto activo, en ambos tipos
de acoso podemos encontrarnos casos en que
la violencia de género es vertical u horizon-
tal. Por lo que respecta a la primera, hay que
destacar que se puede producir en todos los
niveles de empleo, aunque en mdas ocasiones
la padezcan las trabajadoras que ocupan los
puestos mads bajos en el sistema de clasifi-
cacion profesional. En ocasiones el agresor
es el representante de la empresa®, aunque
con mayor frecuencia resulta ser el inmedia-
to superior jerarquico, condicién que tiene el
comparfiero de trabajo al que se ha atribuido
la funcién de encargado®, o el Jefe del centro
o Gerente del Departamento en el que la tra-
bajadora presta servicios®*. En menor medida
el comportamiento de acoso se produce entre
personas sin ninguna relacién de subordina-
cién, siendo mds propio del acoso sexual que
del acoso por razén de sexo®. Lo que no puede
sorprender, puesto que se ha sefialado como
caracteristica del mobbing la de ser un con-
flicto asimétrico entre las dos partes, donde la
hostigadora tiene més recursos, apoyos o una

32 Por ejemplo, el representante legal de la empresa que
presta servicios en el centro de trabajo y se aproveché de la
auxiliar de limpieza de un pequefio hotel (STS 9-05-2011, RJ
2011/4751). O el Presidente del Consejo de Administracion y
Director médico que acoso a una auxiliar de enfermeria (STSJ
Cataluia 26-02-2015, AS 2015/1130).

3 Entre otros muchos casos que han llegado al conoci-
miento de la jurisdiccion social, baste citar el del Supervisor
del restaurante del buque en el que la recurrente trabajaba
como camarera (STC 250/2007 de 17 diciembre), la Auxiliar de
Jardineria de un Campus universitario que sufre un continuo
maltrato psicolégico por parte del encargado de su cuadrilla
(STS 30-01-2008, RJ 2008/2777), el de quien realiza tareas de
limpiadora y manipuladora en una fébrica y sufre acoso del
encargado, Jefe de Turno de Produccion (STS 3-10-2007, RJ
2007/9295) o el de la cajera y vendedoras que sufrieron el aco-
so sexual por parte del director del Departamento de Deportes
en un gran almacén (STSJ Cataluha 25-11-2014, AS 2015/230).

3 Por todas, vid. STSJ Andalucia/Granada, 25-01-2018 (AS
2018\1513) en que la trabajadora era «Manager de ventas» en
tanto que su acosador era Jefe/Director del centro de trabajo; o
STSJ Catalufia 17-07-2012 (AS 2012/297124), donde la acosada
era Responsable del Departamento de Marketing y su acosador
el Gerente de ese Departamento.

% Por ejemplo, en el caso del conductor de autobus de
transporte escolar que acosé a varias acompafantes de auto-
bus (STSJ 17-10-2014, AS 2014\3282).
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posicién superior a la de la hostigada, aun-
que, evidentemente, esa posicién superior no
solo la da el nivel jerarquico, sino que pudiera
proceder de otros factores como la antigiiedad
o la popularidad en el grupo®. De hecho, en
trabajos tradicionalmente ocupados por hom-
bres o cuando la mujer mantiene una posicién
jerarquica superior, se producen comporta-
mientos de rechazo por los compafieros, que
no soportan recibir érdenes de mujeres, que
puede llegar a traducirse en un acoso moral
si ese rechazo es sistematico y repetitivo, per-
siguiendo la exclusién laboral de la mujer®’.
Incluso el acoso podria provenir de un cliente
o trabajador de una empresa que comparta el
lugar de trabajo con la de la acosada®.

La doctrina constitucional habia conside-
rado que la objetividad y la gravedad del com-
portamiento son presupuestos para la posible
existencia de acoso sexual y, por tanto, los ele-
mentos que deberian ser valorados a la hora
de suministrar la presunta victima al juez los
elementos iniciales de prueba que le permitan
presumir la posible existencia de los hechos
discutidos. En sus palabras, «Para que exista
un acoso sexual ambiental constitucionalmen-
te recusable ha de exteriorizarse, en primer
lugar, una conducta de tal talante por medio
de un comportamiento fisico o verbal mani-
festado, en actos, gestos o palabras, comporta-
miento que ademads se perciba como indeseado
e indeseable por su victima o destinataria, y
que, finalmente, sea grave, capaz de crear un

% Caracteristica que pone de manifiesto la NTP 476: El
hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing del Institu-
to nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. [Disponible
en http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/
FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_476.pdf]

37 Vid. Ma.J. ROMERO RODENAS, Proteccion frente al acoso en
el trabajo, Editorial Bomarzo, Albacete, 2004, pag. 25.

3 Vid. la interesante STC 250/2007, de 17 de diciembre,
en que, aunque el acosador y la acosada pertenecian a em-
presas distintas, el Tribunal entendio que el acoso se produjo
en conexion directa con la relacion laboral. También, la STSJ
Canarias 7-01-1998 (AS \5126) en que se determino la existen-
cia de acoso sexual por parte del cliente de un hotel y la res-
ponsabilidad de la empresa por su pasividad ante la situacion
e intento de persuadir a la victima para que no se denunciaran
los hechos.




clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad
que se erige en elemento importante del con-
cepto» (SSTC 224/1999, de 13 de diciembre y
136/2001, de 18 de junio). Se expresé incluso
que «la prohibicién del acoso no pretende en ab-
soluto un medio laboral aséptico y totalmente
ajeno a tal dimensién de la persona, sino ex-
clusivamente eliminar aquellas conductas que
generen, objetivamente, y no sélo para la acosa-
da, un ambiente en el trabajo hosco e incémodo.
En tal sentido, la practica judicial de otros pai-
ses pone de manifiesto que ese caracter hostil
no puede depender tan sélo de la sensibilidad
de la victima de la agresién libidinosa, aun
cuando sea muy de tener en cuenta, sino que
debe ser ponderado objetivamente, atendiendo
al conjunto de las circunstancias concurrentes
en cada caso, como la intensidad de la conduc-
ta, su reiteracion, si se han producido contactos
corporales humillantes o s6lo un amago o que-
dé en licencias o excesos verbales y si el com-
portamiento ha afectado al cumplimiento de la
prestacion laboral, siendo por otra parte rele-
vantes los efectos sobre el equilibrio psicolégico
de la victima para determinar si encontro opre-
sivo el ambiente en el trabajo» (STC 224/1999).

Esa rigurosa interpretaciéon condujo a in-
admitir el amparo solicitado cuando «si bien
la actora dice haber sentido en su interior la
existencia de un comportamiento de acoso
sexual por el ahora demandado, lo cierto es
que los hechos psicolégicos —entendiendo por
tales aquellos hechos internos pertenecientes
a la esfera mental, cognoscitiva o emocional
de un sujeto—, ocultos en el interior del hom-
bre, inicamente pueden probarse por hechos
fisicos y de los aqui presentados no cabe ex-
traer, razonablemente, la existencia de una
situacion discriminatoria o lesiva del derecho
fundamental (Auto 107/2003, de 7 de abril)

Sin embargo, los conceptos ahora recogidos
en la LO 3/2007 obligan a flexibilizar esa in-
terpretacion tan rigurosa y de esa nueva in-
terpretacién de la antijuridicidad de las con-
ductas es mucho mas expresiva, como luego se
vera, la doctrina de suplicacion, fijada por los
Tribunales Superiores de Justicia. En ambos
conceptos legales, al referirse al comporta-
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miento del acosador se senala que lo realiza
«con el propoésito o el efecto» de crear el am-
biente intimidatorio, degradante u ofensivo.
Por consiguiente, cobran mayor relieve las
consecuencias de la conducta, pretendidas o
no por el actor, cuyo propésito solo nos llevara
a distinguir, como veremos luego, entre tipos
de acoso, y como esa conducta es percibida por
la victima. La vara de medir es qué conside-
ra la mujer trabajadora —y aqui la dimensién
colectiva, de género, también es importante—
ofensivo e intolerable, por cuanto entiende
que la degrada. Ofensivo es todo lo no consen-
tido o tolerado por quien lo recibe, de forma
que humilla a la afectada por menospreciar su
voluntad, por ser una imposicién que crea un
ambiente tenso y opresivo de trabajo.

Queda claro, como el Tribunal Consti-
tucional ya puso de manifiesto, que «fuera
de aquel concepto quedarian aquellas con-
ductas que sean fruto de una relacion libre-
mente asumida, vale decir previamente de-
seadas y, en cualquier caso, consentidas o,
al menos, toleradas (STC 224/2009). Pero no
servird al denunciado como acosador alegar
que no era consciente de lo ofensivo de sus
frases ni que se muestre sorprendido por la
reaccién de las victimas —y de la empresa
que le sanciona con el despido— y diga que
consideraba las expresiones groseras que
dirigia a varias trabajadoras producto de la
camaraderia y confianza del dia a dia. En
alguna sentencia se ha indicado con acierto
que «Si el recurrente no habia evoluciona-
do al dirigir lo que llama meras expresiones
corrientes y comunes de contenido sexual,
es que no es consciente de la evolucién de
la sociedad actual que en este campo ya
rechaza e impide aceptar como normales y
sin importancia estas expresiones de carga
sexual»® Si la concreta trabajadora rechaza

3 STSJ Cataluia 25-11-2014 (AS 2015/230), que rebate,
extendiéndose en los argumentos, las alegaciones del trabaja-
dor que recurre su despido de que las trabajadoras no se que-
jaban de sus expresiones, sino que a veces las secundaban. Que
no se quejasen no significaba que tolerasen su conducta, pues
existia la posibilidad de que pensasen en las posibles represa-
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el comportamiento este ha de cesar y debe
evitarse.

,Coémo ha de reaccionar, pues, la trabaja-
dora que se siente acosada para manifestar
el caracter indeseado del acoso? Como algu-
na autora ha destacado, lamentablemente,
mientras que generalmente se admite que
las actuaciones que constituyen acoso moral
no pueden ser deseadas por alguien sin ne-
cesidad de probarlo, respecto del acoso se-
xual, lo indeseado de la conducta acosadora
tiene que demostrarse de alguna forma“.

El Cédigo de Conducta de la Recomen-
dacién de la Comisiéon de las Comunidades
Europeas de 27 de noviembre de 1991, para
la protecciéon de la dignidad de la mujer y
del hombre en el trabajo, distingue al acoso
sexual del comportamiento amistoso en que
aquél es unilateral e indeseado, y el otro, vo-
luntario y reciproco, correspondiendo a cada
individuo la libre opcién de aceptarlo o recha-
zarlo por ofensivo. El Tribunal Constitucio-
nal estuvo a esa distincién cuando advirtié
de que «debe ser rechazado, pues, el razona-
miento judicial, que parece imponer al even-
tual afectado por un acto de acoso sexual la
carga de reaccionar con cardcter inmediato
y con una contundencia incompatible con la
interpretacién predicada por la sobredicha

lias si alguna de ellas intentase «pararle los pies». Destaca el
Tribunal que no consta que también las profiriese a persona
jerarquicamente superior, por lo que concluye sefialando la
conviccién de la Sala de que era consciente de su situacion
de superioridad hacia las trabajadoras que iban a testificar en
la vista oral y de la mortificacion moral que las expresiones les
producian. Ya con anterioridad a establecerse los conceptos de
la LO 3/2007 se habia manifestado que, como el comporta-
miento constitutivo de acoso gravitaba en torno al caracter
«no deseado» del mismo, para la calificacion del ilicito resultaba
indiferente lo que el sujeto ofensor aprecie con relacion a su
conducta. (STSJ Cantabria 25-03-2008, AS 2008/1570).

0 Vid. PEREz DEL R0, «La violencia de género en el traba-
jo..., loc. cit, pags. 179, sefalando que hasta la LO 3/2007, que
elimina la referencia expresa a que el acoso deba ser «indesea-
do» subsistia una sospecha de que la victima de acoso sexual
pudo provocarlo o incluso aceptarlo, pero se niega reconocerlo;
y poniendo de manifiesto las ventajas e inconvenientes del ele-
mento «ofensivo» en un sentido solo objetivo o solo subjetivo
(ibidem, pags. 190-191).
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Recomendacion (STC 224/1999). En conse-
cuencia, entendié el Alto Tribunal, parece
razonable que, salvo casos extremos, una se-
fial del caracter no querido de tal conducta
por parte de su destinataria sea conveniente
para deshacer cualquier equivoco o ambigiie-
dad al respecto, sin que en consecuencia que-
pa hablar de tolerancia por su parte»*!.

En el relato de lo sucedido que hagan las
partes afectadas han de espigarse datos que
revelen la incomodidad y desagrado de la vic-
tima, indicios racionales de que la conducta
hacia ella no era deseada. Que comunicara lo
sucedido a compafieras, que se quejara incluso
ante un amigo del empresario o que se diri-
giera a un servicio municipal de informacién
de los derechos de la mujer para recabar ase-
soramiento juridico y médico. Frente a tales
indicios, sobre el empresario recaeria enton-
ces la carga de probar que su comportamiento
fue alentado, consentido o al menos tolerado
por la trabajadora (de nuevo, STC 224/1999).
Resulta interesante poner de relieve que la
existencia de una previa relacién afectiva,
aun acreditada con prueba documental, no
desvirtda el posterior acoso sexual, que, por
inconsentido, atentaria contra la libertad y
dignidad de quien hubo de sufrirlo (STS 13-
10-1989, RJ 1989/7172). Y menos, que hubiese
entre agresor y victima una previa relacién de
cordialidad, donde cabe que se produzca una
conducta que pueda ser considerada objeti-
vamente como de acoso. Sirve entonces que
la victima manifieste al acosador el caracter
indeseado del acto para evitar cualquier am-
bigiiedad o duda que aquel pudiera albergar
el actor en razon precisamente esa la relaciéon
cordial que los unia (STSJ Cantabria 25-03-
2008, AS 2008/1570)*2.

“En la opinion del Tribunal Superior de Justicia, recha-
zada por el Alto Tribunal, la existencia de acoso sexual exigiria
la concurrencia de un elemento esencial «cual es la negativa
clara, terminante e inmediata por parte de la mujer afectada
al mantenimiento de dicha situacion, a través de actos que
pongan de relieve el rechazo total y absoluto a la actitud del
empresarion.

2 Sefalo el Tribunal que «a nadie se le escapa, aun cuando
no reciba indicacion alguna de la victima en contrario, el carac-




Ahora bien, hay que tener en cuenta que
muchas veces no resultara facil a la trabaja-
dora demostrar su repulsa hacia las insinua-
ciones, descalificaciones o, incluso, tocamien-
tos por parte de su agresor, por la posicién de
subordinacién que tendra en la organizacién
empresarial respecto de aquel. De ahi que al-
gunas sentencias hayan adoptado ya una pos-
tura ecléctica, confirmando la regla general de
exigencia de indeseabilidad, pero entendiendo
que esa expresion admite un sentido objetivo
(STSdJ Galicia 22-1-2010, AS 2010/901, sobre
acoso sexual y STSJ Andalucia/Sevilla 19-1-
2010, AS 114288, sobre acoso por razén de se-
x0)*%. Asi, toda conducta debe superar un juicio
de razonabilidad, pudiendo haberlas que, sin
necesidad de que la victima exprese su recha-
zo subjetivo, la propia sociedad las considere
inapropiadas. Como algtin Tribunal ha puesto
de manifiesto, no es admisible que se preten-
da valorar determinadas conductas —comen-
tarios sobre la vestimenta, regalo de flores,
caricias en el cabello o comentarios sobre la
situacién intima de la pareja— fuera de las re-
laciones que se dan en la empresa, es decir, en
el marco de la jerarquia y disciplina laboral,
ni calificarla como ordinaria o «normal», ni se
puede obligar a que la persona que se siente
acosada haya de padecer las insinuaciones o
gestos, sin poder responder como se merecia el
acosador, cosa que genera una gran incomodi-
dad, padecimiento y miedo de perder el puesto
de trabajo*.

ter netamente ofensivo de un anuncio publico en el que una
mujer se ofrece para mantener contactos esporddicos con otras
personas del mismo o distinto sexon.

* También en la doctrina cientifica hace muchos afios que
se ha puesto de manifiesto que la consideracion del acoso sexual
en el Estatuto de los Trabajadores (art. 4.2.€) comprendia tanto
el sentido objetivo como el subjetivo de las ofensas de forma
alternativa. Por todos, vid. J.A. ALTES TARREGA, El acoso sexual en el
trabajo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2002, pags. 118-120.

4 TSJ Catalufia 26-02-2016 (AS 2015/1130) al valorar un
comportamiento, que el acosador en su recurso calificaba de
«afecto y proteccion» pero que era percibido de manera bien di-
ferente por la trabajadora, recordando que los hechos probados
entraban dentro de la definicion de acoso sexual del art. 7 de la
L0 3/2007 por el efecto provocado (destacado en negrita en
la propia sentencia), totalmente explicable si se valora la con-
ducta del empresario, ya que no entra dentro de los cdnones
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A modo de sintesis de la interpretacion
debida: «<no es necesario acreditar, cuando el
acercamiento sexual es objetivamente ofensi-
vo, una negativa de la victima para la constitu-
ci6n del ilicito, sin perjuicio, naturalmente, de
que, si la victima consiente expresamente o ha
realizado actos inequivocos de consentimien-
to, desaparezca la ofensividad, aunque enton-
ces es el agresor quien debera de acreditar la
causa de justificacién. No supone lo anterior
que los actos no ofensivos en sentido objetivo
no puedan constituir acoso sexual o por razén
de sexo. Pero entonces seria necesario, para la
constitucion del ilicito, que mediase una nega-
tiva expresa o inequivoca de la victima, que
convertiria la reiteracién en hostigamiento»
(TSJ Galicia 17-10-2014, AS 2014/3282). El
caracter «no deseado» del comportamiento —
que esta en los conceptos de la Directiva*>— no
se recoge en los conceptos legales establecidos
por la Ley Orgéanica 3/2007 y, en esa medida,
preocupa que los estudios de convenios colec-
tivos todavia muestren su insatisfaccién por
encontrarse esta adicién restrictiva en cuanto
a la definicion de acoso sexual®.

En cuanto a la especial valoracion que
merece la declaracién de la victima del acoso,
hasta el punto de que ha sido calificada como
«La prueba reina en los Juicios de acoso se-
xual»*’, es ilustrativa la sintesis de los requi-
sitos que debe cumplir que ofrece el citado Cri-
terio Técnico 62/2009, sobre las actuaciones de
la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social

habituales de nuestra cultura ni tiene por qué ser asumible que
la trabajadora haya de soportar el trato que se describid.

* Sobre el devenir de la nocién de acoso sexual en el tra-
bajo en la normativa comunitaria europea, hasta llegar al con-
cepto introducido por la Directiva 2002/73/CE, vid. F. DE VICENTE
PACHES: «El acoso sexual y el acoso por razén de sexo desde
la perspectiva del Derecho Internacional y el Derecho comu-
nitario europeon, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, n° 67. pags. 105-118.

“ Comenta lo insatisfactorio de algunos resultados de la
muestra analizada, por la razon arriba expresada, J.F. LOUSADA
AROCHENA, «Acoso sexual y sexista en la negociacion colectiva:
el estado de la cuestiony, Aequalitas, n* 36, 2015, pag. 20.

#7 J.F. LoUSADA AROCHENA, «La prueba de la discriminacion y
del acoso sexual y moral en el proceso laboraly, Cuadernos de
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en materia de acoso y violencia en el trabajo
(pag. 6), a partir de la jurisprudencia senta-
da por nuestros tribunales. El primero es la
ausencia de incredibilidad subjetiva. Su testi-
monio resultara creible siempre que de las re-
laciones acosador/acosada no pueda deducirse
un movil de resentimiento, enemistad, ven-
ganza, enfrentamiento u otro interés; por el
contrario, la incredibilidad subjetiva privaria
a la declaracion de la victima de certidumbre.
El segundo requisito es la verosimilitud, que
se afirmaria con la existencia de corrobora-
ciones periféricas. Como explica, entre otras,
la STS, Sala 22, de 22-10-2015 (RJ 2015/4970)
la coherencia externa de la declaracién se de-
ducira de esas corroboraciones, que no solo
pueden ser testificales, sino también datos
como probadas lesiones o secuelas psiquicas.
Y, en fin, se requerird normalmente una per-
sistencia en la incriminacion; esto, es, que sea
prolongada en el tiempo, plural sin ambigiie-
dades ni contradicciones. Ello sera especial-
mente importante cuando la declaracién de la
victima sea la dnica prueba contra la negativa
del acusado. Muestra de la complejidad para
aportar un panorama indiciario suficiente, es
que, en alguna ocasion, en la via social la vic-
tima no obtuvo reparacién hasta que, dictada
sentencia en via penal apreciando el acoso, el
Tribunal Supremo, Sala 4%, permitié la apor-
tacion de ese documento al recurso como he-
cho nuevo (TS 9-05-2011, RJ 2011/4751)*S,

* Argumenta el Tribunal Supremo (f). 3°) la modificacion
de la relacion de probanza en virtud de que la incorporacion de
la sentencia penal firme (en la que se condeno al representante
de la empresa como autor de un delito de agresion sexual),
supone la adicion de un hecho nuevo de influencia decisiva
en la resolucion del litigio en sede social, pues se trata de una
declaracién jurisdiccional firme, dictada con la conformidad
del acusado, estableciendo como existentes unos hechos y una
conducta del representante de la empresa que se califica de
delictiva (agresion sexual), circunstancia ésta que no puede ser
ignorada por el Tribunal, Y, por ello, esa transformacion proce-
sal implica la existencia de algo mas que meras sospechas sobre
la comision del ilicito penal denunciado, pues precisamente la
tramitacion de aquel tipo de procedimiento requiere la consta-
tacion de solidos elementos indicativos de actuacion delictiva,
impresion que se refuerza a la vista del informe forense, asi
como de los informes médicos aportados. La Juzgadora de Ins-
tancia habia considerado que no era verosimil que, segun los
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En definitiva, concurriendo los tres requi-
sitos comentados en el comportamiento de-
nunciado, estaremos en presencia de una for-
ma de violencia contra la mujer en el trabajo
que es constitutiva de acoso y, como tal, va a
proporcionarle diferentes tipos de tutela juri-
dica. Y lo serd con independencia del mévil o
intencionalidad que tuviera el sujeto ofensor,
que resulta indiferente para el derecho. Para
la norma laboral y su interpretacion, lo rele-
vante para la aplicacién de los mecanismos de
proteccion de la victima y garantia de sus de-
rechos es lo que esta percibe, siendo irrelevan-
te lo que el acosador aprecie con relacién a su
conducta. Mas aun, podria entenderse que «si
la norma se esfuerza en erradicar cualquier
rastro de violencia sexual o sexista no tendria
sentido valorar si el sujeto afectado consiente
o no la violacion de sus derechos*®».

2.2. Elementos especificos del acoso
sexual

Para calificar la conducta como uno de los
tipos de acoso, sea sexual o por razén de sexo,
debera considerarse si concurren en el com-
portamiento valorado notas caracteristicas de
uno u otro, que habrian de sumarse a los ele-
mentos comunes antes comentados.

Asi, un elemento definitorio especifico del
acoso sexual es que se trata de un comporta-

hechos alegados por la trabajadora (auxiliar de limpieza en un
pequeno hotel), el episodio de acoso sexual denunciado tuviera
una duracion de 35 minutos; que habiendo opuesto resisten-
cia no presentase después el mas minimo rasgufo; que no era
coherente con su relato de los hechos del que se deducia que
no se trataba de una simple insinuacion o gesto de contenido
sexual, sino de abusos sexuales tales como tocamientos libidi-
noso en pechos y nalgas, intentando desvestirla, que hubiera
acudido al trabajo los dos dias siguientes; y sobre todo que
situara los hechos denunciados un dia en que se encontraba
estropeada la maquina que estaria utilizando para trabajar en
el sotano en el que supuestamente habia tenido lugar el acoso.

49 En este sentido, vid. A.M. OLMO GASCON: «La tutela frente
al acoso sexista en el trabajo», en ZURILLA CARINANA, M2, A.y P.
DOMINGUEZ MARTINEZ (Coord.), Violencia contra las mujeres: un
enfoque juridico, Septem ediciones, Oviedo, 2011, pags. 195-
196.
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miento que tiene el propdsito de acercamiento
sexual a la trabajadora o bien el efecto de atentar
contra su libertad sexual. En la célebre Senten-
cia 224/1999 el Tribunal Constitucional serialé
que el caracter del acoso sexual se equiparaba
con la libidinosidad, o finalidad de realizar actos
carnales. Mas ampliamente, como senala la ley,
es la naturaleza sexual de la conducta la que lo
distingue del acoso por razén de sexo, sin perjui-
cio de que en ocasiones puedan ir entrelazados
en la préactica, por responder a un mismo 4nimo
discriminatorio. Como acertadamente ha puesto
de relieve la doctrina, junto al deseo de satisfac-
cién carnal o de caracter libidinoso, existe tam-
bién en el acoso sexual la finalidad de dominio,
de reafirmar o imponer el poder que el varén en-
tiende ostentar sobre la mujer, siendo manifes-
tacion de un estereotipo social de entendimiento
de la sexualidad®. Esta se hace patente en el
acoso de intercambio, o acoso quid pro quo, al
que alude el apartado 4 del articulo 7 Ley Or-
ganica 3/2007 cuando sefiala que «El condicio-
namiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacién consti-
tutiva de acoso sexual o acoso por razon de sexo
se considerard también acto de discriminacion
por razon de sexo». Asi, cuando el agresor ha-
bia utilizado su superior posicién laboral como
chantaje sexual, en tanto en cuanto condicioné
la permanencia de la recurrente en su puesto de
trabajo o las posibilidades de progreso laboral
a la aceptacion de sus requerimientos sexuales
(STC 250/2007 de 17 diciembre)

Como reconoce el articulo 7.1 de la Ley
Orgéanica 3/2007, puede constituir acoso se-
xual tanto un comportamiento verbal como
uno fisico, y los supuestos que encajan en el
concepto son tan variados que de ahi que se
haya calificado como una conducta polimérfi-
ca, siendo la distincién bésica la establecida
entre el acoso quid pro quo o chantaje sexual,
que podria ser incluso implicito o tacito y el
acoso ambiental®!,

5 Vid. PEREZ DEL Rio, «La violencia de género en el traba-
jo..n, loc. cit., pag. 185.

1 Vid. LoUSADA AROCHENA, «La prueba de la discriminacion
y del acoso sexual ...», Joc. cit, pags. 348-349. Como este autor
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En la doctrina se ha realizado una distin-
cién muy util entre cuatro tipos de conductas
en funcién de la gravedad e intensidad de la
acciéon®®: a) Las bromas o chistes sobre sexo,
abuso del lenguaje, comentarios sexuales so-
bre la apariencia el aspecto o con observacio-
nes desagradables; b) Las invitaciones impu-
dicas o comprometedoras o uso de material
pornografico en el centro de trabajo; ¢) El con-
tacto fisico de cardcter sexual, acompanado
o no de comentarios y gestos ofensivos; d) La
agresion fisica con empleo de fuerza o intimi-
dacién; y e) El requerimiento de favores se-
xuales, acompanado de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas
en caso de no acceder a dicho requerimiento.
Sin duda esta clasificaciéon permitira fijar, en
particular a efectos disciplinarios, la gravedad
de la sancién que podria llegar a imponerse
al acosador, respetando el principio de propor-
cionalidad. Al modo en que el Cédigo Penal el
tipo basico del acoso sexual es el denomina-
do acoso ambiental, en tanto que el realizado
con abuso de superioridad —tipico en el acoso
de intercambio— es considerado como un sub-
tipo agravado (STS, Sala 2?2, 22-10-2015, RJ
2015/4970).

Con el animo de acercarnos a la cruda
realidad laboral a la que se enfrentan algu-
nas mujeres, dureza muchas minimizada, esa
categorizacién puede ser mas elocuente si se
acompana de la referencia a situaciones de
acoso sexual mediante hechos que han sido
considerados probados por la jurisdiccién so-
cial. Empleo de la fuerza fisica se produjo, por
ejemplo, en un caso en el que la demandante
denuncié haber sido objeto de abusos sexua-
les y tocamientos libidinosos en el cuarto de

manifiesta «El chantaje sexual implicito, indirecto o tacito se
produce cuando el trabajador nunca ha sido solicitado o re-
querido sexualmente, pero otros trabajadores de su mismo
sexo, en idénticas circunstancias profesionales, ascienden de
categoria, mejoran sus salarios o reciben otros beneficios por
aceptar las condiciones de un chantaje sexual, lo que incita
implicita, indirecta o tacitamente a su aceptacion por parte del/
de la trabajador/an.

52|, SERRANO BUTRAGUENO, «El acoso sexualy, Revista Tapia,
1995, pdg. 20.
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planchado que existia en un sétano, en un
incidente que duraria unos 35 minutos (STS
9-05-2011, RJ 2011/4751). En otro, hubo una
conducta continuada de comentarios, propo-
siciones explicitas de relaciones sexuales y
episodios de abrazos y apremios por parte del
encargado desde la contratacion de la victi-
ma de acoso (STS 4-06-2012, RJ 2012/6695).
La conducta con tendencia libidinosa existe
también cuando ha habido tocamientos oca-
sionales y comentarios verbales de tal natu-
raleza (STC 224/199). O cuando el trabajador
se aproximo por la espalda a la trabajadora y,
en presencia de varios comparfieros y compa-
fieras, le cogi6 los pantalones bajandoselos a
la altura de la rodilla, al tiempo que realizaba
comentarios del tipo: «lo facil que se lo pones a
tu novio», o sobre «la huchita» de la trabajado-
ra, en referencia a la parte del cuerpo que ha-
bia quedado al descubierto, por méas que luego
aquel manifestase que se habia tratado de
una broma (STS 22-12-2016, RJ 2016/6511).
A los tocamientos y comentarios de contenido
sexual, pueden sumarse otros de tipo personal
sobre la situacion del acosador y la acosada
con sus respectivas parejas (STS 3-10-2007,
RJ 2007/9295)%.

% En los antecedentes de hecho de esta sentencia, en la
que se desestima el recurso de unificacion de doctrina inter-
puesto contra la STSJ Madrid de 31-10-2005 (AS 2006, 725),
se relata el martirio psicologico que hubo de soportar la traba-
jadora. Cuando coincidia en sus turnos con el acosador este le
dirigia primero comentarios mas «inofensivos» tales como «que
guapa estds hoy» 0 «que servia para mds». La actora, que toda-
via se encontraba bien de animo, no le dio mayor importancia.
Con el transcurso del tiempo esos comentarios fueron a mas, y
consistian en expresiones como «que pelo mas bonito tienesy,
«me encantan las mujeres con pelo largon, «suéltate el pelon
(lo llevaba recogido para trabajar), y que «le ponia cachondon.
Sequi sin hacerle caso y le contestaba diciéndole que le dejase
trabajar. Pero €l seguia con sus comentarios («que buena estas»,
«eres muy guapan), por lo que ella decidio acudir al trabajo sin
maquillar. Eso llevd a que €l le dijese que «como estaba cansa-
da, lo que necesitaba era un buen polvo y que ¢l se ofrecian.
Para los comentarios, aprovechaba las ocasiones en que la tra-
bajadora se encontraba a solas. Agregd, ademas, otra serie de
preguntas de cardcter personal como ¢cuando te renuevan el
contrato?, o «;que tal te va con tu pareja?», manifestando que
«sentia una atraccion fisica y que estaba enamorado» de ella,
llegando incluso a decirla «;has engafiado a tu pareja? «, sugi-
riendola que «eso iba muy bien» y que él «engafiaba a su mujer.

El acoso sexual, en fin, no requiere con-
tacto fisico, sino que puede producirse por la
realizacién por parte del trabajador de actos
de exhibicionismo ante la acosada, asi como
posesion indebida por aquél de objetos inti-
mos de ésta (STS 13-10-1989, RJ 1612). Tam-
poco forma parte de una conducta de respeto
normal, ni natural, ni tolerable, ni puede ser
percibido como no agresivo o discriminatorio
el comentario sobre la vestimenta, el aca-
riciar los cabellos o los comentarios sobre la
situacién intima de la pareja. Es perfectamen-
te explicable que esa conducta, proviniendo
ademas de un superior jerarquico, se perciba
como acosadora y ocasione no solo molestias,
tensiones, estrés y ansiedad, sino que se perci-
ba también como un trato realmente intimida-
dor, hostil, degradante, humillante y ofensivo
(STSJ Cataluna 26-02-2015, AS 2015/1130).Y,
«es un sarcasmo calificar de broma una con-
ducta reiterada, consistente en que cuando se
incorporan trabajadoras jévenes a la empresa,
en la unidad de dia, el recurrente, junto a mas
trabajadores, las obligan a realizar conductas
humillantes y de caracter sexual, en presen-
cia de los alumnos», que consistia en que las
trabajadoras se sometieran a la denominada
«prueba del platano» (STSJ Andalucia/Sevilla
06-07-2017, JUR 2017\244268)%.

También le dijo que €l «le podria llevar flores todos los dias»,
que «iba a ser la reina de la fabrica» y que «cambiase de parejan.
Al menos en dos ocasiones intentd abrazarla y besarla la actora.
La segunda de esas ocasiones tuvo lugar durante el turno de
noche, cuando la actora se encontraba sola en el servicio de
caballeros de las oficinas y agachada limpiando, abrazandole
su acosador y dandole un beso en el cuello; al darse la vuelta él
le intentd dar un beso en la boca.

* Este caso nos parece singularmente ilustrativo de la
violencia de género presente en algunos entornos laborales,
en que las mujeres se ven, como colectivo, denigradas siste-
maticamente. Segun se relata en hechos probados, la prueba
consistia en que las trabajadoras se sometieran a una prueba
de contenido y representacion sexual como era pelar un plata-
no, metérselo en la boca y darle un mordisco delante de otros
trabajadores del centro de trabajo. Como la trabajadora no se
sometio a los requerimientos de dos compaferos en ese sen-
tido, cada vez que se incorporaba a su puesto de trabajo le
cantaban una cancion con la letra «el tnico fruto del amor es
la banana» y cuando pasaban a su lado intentaban rozarse con
ella e incluso le daban golpecitos en el hombro o golpecitos por
detrds cuando pasaban con un carro. Ante estos contactos ella
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Por dltimo, una relevante diferencia entre
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
es que para que exista el primero no se re-
quiere que el agresor persista en la conducta,
pues un solo hecho puede revestir gravedad
suficiente como para tener aquella conside-
racién. Son muchas las sentencias que, recor-
dando la doctrina de la STC 224/1999 seiia-
lan que en la valoracién del conjunto de las
circunstancias concurrentes ha de tenerse
en cuenta, entre otras, la reiteracion, pero
también a «la intensidad de la conducta».
Suficiente cuando la realidad nos enfrenta
a situaciones tan execrables como cuando el
acosador «era superior jerarquico de la traba-
jadora, y le pidi6 de forma insélita que se de-
jara efectuar fotografias, para lo que primero
le pidié que se quitara la chaqueta, luego que
se sentara cruzando las piernas y finalmente
que se colocara en la posicién en que mejor
se viera el escote, después de efectuar diver-
sos comentarios sobre sus caderas y pechos».
Como bien sefialé el Tribunal juzgador «tales
sorprendentes requerimientos en una activi-
dad laboral de caracter comercial son de un
tono sexista evidente, de caracter objetiva-
mente ofensivo que rebaja a la compariera de
trabajo a un nivel de objeto, en que el tra-
bajador pretende prevalecerse de una posi-
cion jerarquica con posibilidad por tanto de
afectar a la carrera profesional de la trabaja-
dora, mediante requerimientos por completo
violadores de la dignidad, al rebajar a la tra-
bajadora al nivel de objeto prevalentemente
sexual, y por tanto con trato degradante e

se volvia mostrando su enfado y estos trabajadores le manifes-
taban justificando este trato «como aun no formas parte de la
unidad». Un dia, encontrandose la trabajadora con sus 9 alum-
nos dentro del aula, abrieron la puerta de la misma, portando
el primero un platano en la mano y quedandose en el quicio
de la puerta parados y sonriendo. Una vez que el actor ha pe-
lado completamente el platano, comenzd a balancearlo hacia
adelante y atrds, y ambos se dirigen a la compafera diciéndole
«enga, ven que te tiene que comer el platanon. La trabajadora
se nego constantemente, por lo que ellos le amenazaron con
llamar a otros compaferos y asi lo hicieron. Al ver la situacion,
intento salir del aula y se lo impidieron por lo que, desesperada,
termino por darle un mordisco al platano, y les grito «iros de
aqui ya estan.

ANA ROSA ARGUELLES BLANCO

indeseado, ya que la trabajadora no recibié
de buen grado la situacién, sino que sufri6 el
ambiente hostil y degradante que fue coloca-
da» (STSJ Cataluna Sentencia 29-01-2016,
AS 2016\605).

2.3. Particularidades del acoso
por razon de sexo. También,
por asociacion

El acoso por razén de sexo es una espe-
cie del acoso moral o laboral en sentido ge-
nérico, cualificada por su propésito o efecto
discriminatorio. La mujer victima de ese
acoso padece un estrés laboral que depen-
de de las relaciones interpersonales, no del
propio trabajo. Revisemos a continuacién los
elementos especificos que caracterizan este
tipo de acoso.

El primero de ellos, compartido con el tipo
genérico de acoso moral, es la sistematicidad
y reiteracion del comportamiento hacia la
persona acosada. Acosar significa, en definiti-
va, perseguir sin dar tregua ni reposo. Puede
haber ataques puntuales, a la dignidad, sin
que haya mobbing (STSJ Cataluna 11-06-
2003, AS 2003\2516). Se ha determinado
«como un tipo de situacién comunicativa que
amenaza infligir al individuo perjuicios psi-
quicos y fisicos, configurada como un proceso
que se compone de una serie de actuaciones
hostiles que, tomadas de forma aislada, po-
drian parecer anodinas, pero cuya repeticion
constante tiene efectos perniciosos, debiendo
situarse el criterio definitorio en la inten-
sidad y repeticién sistematica de la agre-
si6n»®. Por consiguiente, a diferencia de lo
anteriormente indicado respecto del acoso
sexual, en principio, para calificar una con-
ducta como acoso por razén de sexo no basta
una actuacién espordadica, por muy agresiva
que resulte.

5 STSJ Andalucia/Granada 7-04-2016, AS 2016/1151. Si-
milares términos se recogen, entre otras, en STSJ Andalucia/
Sevilla 19-12-2002, AS 2003/3216, 19-4-2004, AS 2004\2057

STSJ Madrid 14-03-2006, JUR 2006\154080).
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En principio, la NTP 476 del Instituto Na-
cional de Seguridad e Higiene en el Trabajo®,
siguiendo a Leymann, se refiri6, para el acoso
moral en sentido genérico, a una situacion en
la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicolégica extrema de
forma sistematica, al menos una vez por se-
mana, durante un tiempo prolongado, por mas
de seis meses. No obstante, el requisito se ha
relajado en la doctrina de suplicacion, no solo
porque se ha reducido el tiempo exigido, fijan-
dose mas bien en que varias acciones hostiles
se sucedan y reiteren en un periodo muy cor-
to, sino porque incluso se ha llegado a afirmar
que «el periodo durante el que se produjera el
acoso lo estimamos anodino a los efectos de la
consideracién como existente o no de tal aco-
so, pues como indicamos antes la intensidad
cualitativa y cuantitativa de las actividades
ordenadas a la actora serian suficientes para
estimar producido el acoso» (STSJ C. Valen-
ciana 13-06-2006, AS 2006\3355).

El segundo elemento especifico del acoso
moral por razén de sexo es el propésito o efec-
to del comportamiento, que ya no es de natu-
raleza sexual, sino profesional, al que se ana-
diria un movil discriminatorio, pues ha sido
«realizado en funcién del sexo de una persona»
(art. 7.2 Ley Orgéanica 3/2007). Lo que el aco-
sador pretende o consigue es fortalecer su po-
sicién o la de otros (sus companeros varones)
respecto de la mujer victima, haciéndola apa-
recer de peor condicién a la que naturalmente
le corresponderia por sus funciones y por sus
capacidades.

En primer lugar, hay que recordar que no
constituye acoso moral el mero ejercicio abu-
sivo o arbitrario de facultades empresariales,
o una relacién laboral conflictiva. Como bien
se ha senalado en suplicacién «No puede, en
este orden de cosas, confundirse el acoso mo-
ral con los conflictos, enfrentamientos y des-

% «El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing»
(actualizada por la NTP 854), 1998. [Disponible en http://www.
insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/
NTP/Ficheros/401a500/ntp_476.pdf]

entendidos laborales en el seno de la empresa
por defender los sujetos de la relacién laboral
intereses contrapuestos. (...) Tampoco el es-
tado de agotamiento o derrumbe psicolégico
provocado por el estrés profesional, propio de
la tecnificacién, competitividad en el seno de
la empresa, horarios poco flexibles para com-
patibilizar la vida laboral y familiar, la pre-
cariedad del empleo y la falta de estabilidad
laboral, debe confundirse con el acoso moral,
caracterizado por el hostigamiento psicolégico
intencionado y reiterado. Ni siquiera, con todo
lo repudiable que pueda ser, manifestaciones
de maltrato esporadico, de sometimiento a in-
adecuadas condiciones laborales o de otro tipo
de violencias en el desarrollo de la relaciéon de
trabajo son equiparables al propio y verdade-
ro acoso moral» (STSJ Madrid 7-11-2006, AS
2007/169)*". La Direccién General de la Ins-
peccion de Trabajo y Seguridad Social en la
Guia Explicativa y de buenas practicas para
la deteccién y valoracién de comportamientos
en materia de acoso y violencia en el Traba-
jo —que acompana al ya mencionado Criterio
Técnico 62/2009— relaciona ocho conductas
que no son acoso moral, sin perjuicio de que
puedan ser constitutivas de otras infraccio-
nes: las modificaciones de condiciones de tra-
bajo sin causa o sin seguir el procedimiento
legal; los actos puntuales discriminatorios; las
presiones para aumentar la jornada o realizar
determinados trabajos; las conductas despé-
ticas dirigidas indiscriminadamente a varios
trabajadores; los conflictos durante huelgas o
protestas; las ofensas puntuales y sucesivas
dirigidas por varios sujetos sin coordinacién;
las amonestaciones sin descalificar por no rea-
lizar bien el trabajo; ni, finalmente, los conflic-
tos personales y sindicales. Si no son acoso
moral, obviamente tampoco constituiran aco-
so por razén de sexo cuando se dirigen a la
mujer trabajadora.

7 Sobre las sentencias en que no se aprecia acoso moral,
sino ejercicio arbitrario del poder de direccion, vid. G. FABREGAT
MONFORT, La obligacion empresarial de tutela frente al acoso la-
boral en la empresa, Editorial Bomarzo Albacete, pags. 29-30.
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Como ha senialado la STSJ Madrid 7-11-
2006 (AS 2007/169), «El anadir al acoso el
calificativo de moral viene a incidir en que el
acoso persigue conseguir el desmoronamiento
intimo y psicolégico de la persona. Cuando en
la condicién humana predominan los instin-
tos, sin control por la razoén, la perversion del
hombre es capaz de generar los mas abomi-
nables sufrimientos. Se ha demostrado que
hay ambitos profesionales, especialmente pro-
picios para el nacimiento y desarrollo de este
fenémeno, como son el de la Administracién
Publica y el de la Ensefianza, en los que rigen,
preponderantemente, principios de jerarquia,
de rigurosa reglamentacion y de acusado con-
servadurismo. En el fondo laten en el acosador
instintos y sentimientos de envidia, de frus-
tracion, de exacerbado egoismo, de celos, de
miedo, de rivalidad y, muy particularmente, de
narcisismo. Y ello, puede generar graves pro-
blemas de convivencia y producir lesiones psi-
quicas en la persona del acosado deteriorando
la normal integracién en el seno de la empresa
conducente a un absentismo laboral por baja
médica que trastorna el normal desarrollo del
trabajo y la consiguiente carga para las arcas
de la Seguridad Social. Y tales efectos, pueden
llegar a trastocar el entorno familiar, laboral y
social del acosado».

Pues, bien, si en los términos reproducidos
de la sentencia mencionada en el parrafo an-
terior se describe con acertada dureza el am-
biente y los sentimientos que estdn en la base
de la conducta de acoso moral, cuando la victi-
ma es una mujer esa jerarquia, conservaduris-
mo y rivalidad que la propician tienen matices
de género. El comportamiento del acosador
puede ser miségino, al manifestar con sus pa-
labras, gestos y comportamientos su desprecio
hacia la mujer y la desconfianza en sus capaci-
dades, o bien puede ser sexista, pretendiendo
colocar a la victima en el lugar que, segtun sus
concepciones, le corresponde por naturaleza a
la mujer®®. Muestran, en definitiva, las creen-
cias del agresor sobre el papel secundario que

% Como bien ha distinguido, PEREZ DEL R0, «La violencia
de género en el trabajo..., loc. cit, pdgs. 184-185.
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debiera ocupar la mujer en la sociedad y en
el trabajo, afirmando los roles tradicionales de
género, que, desde luego, no son conformes con
nuestros principios y valores constitucionales,
en particular con el derecho a una igualdad
real y efectiva.

En cuanto a las conductas que realiza el
acosador realiza una sintesis que las describe
perfectamente la STSJ Andalucia/Granada de
7 de abril de 2016 (AS 2016/1151, £j.3°): «pri-
mero de debilitar y, posteriormente, destruir
a la victima, cabe destacar tanto acciones di-
rigidas a manipular la comunicacién para im-
pedir que la victima pueda mantener relacio-
nes normalizadas con otros sujetos, incluido
el propio agresor, no dirigiéndole la palabra,
o a través de insultos, humillaciones, burlas
y descalificaciones, en fin, acciones tendentes
a mostrar desprecio con sus gestos y compor-
tamientos, como actos destinados a lograr el
aislamiento de la victima que objetivamente
imponen un sistemdtico aislamiento fisico y
psiquico de los trabajadores del resto de la
empresa por un periodo de tiempo, como, en
tercer lugar, mecanismos llamados a obsta-
culizar la actividad profesional de la victima,
con el objeto de dificultar el desempefio de su
trabajo, encomendéndoles tareas de excesiva
dificultad o trabajo en exceso con inevitable
disminucién de rendimiento y de pluses re-
tributivos no fijos, encargandosele trabajos
humillantes o inferiores a los propios de la
cualificaciéon y competencia del trabajador. Y,
en cuarto lugar, actuaciones orientadas a des-
truir la reputacion laboral o personal, median-
te el descrédito, para lo cual, habitualmente se
recurre a la puesta en circulacién de rumores,
conductas de iniquidad, practicas destinadas
a fomentar el continuo enfrentamiento entre
empleados».

No es facil encontrar sentencias en las
que el Tribunal haya calificado expresamente
la conducta como «acoso por razén de sexo»,
aunque existe alguna muy reciente®. Pero,

% Asi, sefiald la STSJ 18-01-2018 (AS 2018\1929), mani-
festando que «No cabe duda de que esta conducta de con-
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sin duda debieran calificarse en la actualidad
como tal aquellos supuestos de acoso moral
que obedecen al ejercicio por la trabajadora
de derechos de conciliacién de la vida perso-
nal, familiar y laboral. Sorprende ver que los
tribunales, vigente ya la Ley 3/2007, en lu-
gar de referirse a ellos con aquel término le-
gal los conceptian simplemente como «acoso
moral» al que califican de discriminatorio. O,
recientemente, como «acoso moral laboral en
relacion con el derecho a la conciliacion de la
vida personal y familiar» (STSJ Galicia 22-
05-2017, AS 1034). Incluso no es infrecuente
que se califique como trato discriminatorio si-
tuaciones que pudieran considerarse de acoso,
dado el perfil procesalmente mas objetivo del
trato discriminatorio®.

Tras estos comportamientos subyace,
o incluso se verbaliza, la consideracién de
las mujeres como mano de obra méds cara y
menos productiva por su condicién de ma-
dres y cuidadoras de otros parientes. El rol
de cuidadoras de las mujeres, el mayoritario
ejercicio por su parte de los derechos para la
conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral las convierte en victimas potenciales
de conductas de acoso. Asi lo han entendido
también los tribunales, que ya han determi-
nado que existe acoso moral, calificable como
por razén de sexo, cuando tras solicitar la
trabajadora la reduccién de jornada para el
cuidado de menor, le impone la empresa un
cambio de horario bajo amenaza de releva-
ci6n de su puesto de encargada, compeliendo
a la empleada a solicitar excedencia volunta-
ria, y luego menospreciandola tras su rein-
corporacién (STSJ Cantabria de 14-06-2013,
AS 2013\3093). Lo hay cuando, tras causar

tinuas llamadas telefonicas (de 30 a 40 en un mismo turno)
durante un afo entero constituye un comportamiento conti-
nuado y repetitivo de acoso (...) a través de unas expresiones
verbales y unos requerimientos formulados por el recurrente
hacia la persona que era el sujeto pasivo de las mismas, exclu-
sivamente por su condicion de mujer, con lo que su modo de
actuar ha de calificarse propiamente como acoso por razén de
sexo a otra persona que trabaja en la empresan.

% Como ya puso de manifiesto, URRUTIKOETXEA BARRUTIA,
«La prevencion de la violencia de género...», loc. cit, pag. 159.

baja por maternidad y, después incapacidad
temporal por depresién, la reubican no en su
puesto en las oficinas, sino en el almacén de la
nave, en la que se instala una mesa situada a
un metro aproximadamente del portén de en-
trada de mercancias y orientada al interior,
sin nada que hacer, y como tnico material se
le da un lapicero y una agenda (STSJ Galicia
7-12-2010, AS 2011\148). También, en el caso
de la mujer que, tras un despido disciplina-
rio conciliado en atencién a la situacion de
embarazada, una vez reincorporada y solici-
tando la reduccién de jornada por cuidado de
hijo es objeto de una extincién por supuestas
causas objetivas econémicas (STSJ Madrid
4-04-2014, AS 2014\1236).

Recientemente, el Tribunal Superior de
Justicia de Andalucia ha considerado también
que hubo acoso en un caso en el que se produ-
jo un trato recriminatorio y persecutorio por
parte de los superiores a la trabajadora tras
la solicitud por su parte de la reduccion de la
jornada para el cuidado de un menor discapaci-
tado (STSJ Andalucia/Granada 25-01-2018, AS
2018\1513). Como consecuencia del ejercicio
de ese derecho, sufre la encomienda de trabajos
y funciones de inferior categoria, extralimita-
cion de su jornada laboral y que se la mantie-
ne en el centro (que se procedera a su cierre),
mientras que al resto de los trabajadores se los
habia trasladado a otra tienda. Este acoso dis-
criminatorio por razén de sexo lo es, ademas,
por razén de discapacidad —doble discrimina-
cién, en definitiva— si tenemos en cuenta la in-
terpretacion extensiva que realizé el Tribunal
de Justicia de la Unién Europea en la senten-
cia de 17 de julio de 2008 (Coleman, C-303-06)
del &mbito subjetivo de la proteccion frente a la
discriminacién por discapacidad en lo que ha
dado por conocerse como «discriminacién por
asociacién». Concepto este que ya recoge en el
ordenamiento juridico espaifiol el Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
General de derechos de las personas con disca-
pacidad y de su inclusién social. Esta ley esta-
blece que «existe cuando una persona o grupo
en que se integra es objeto de un trato discrimi-
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natorio debido a su relacién con otra por motivo
o por razén de discapacidad» (art. 2.e).

Pues bien, es interesante que se avance
en la proteccién de la mujer frente a la discri-
minacién y, en particular, frente al acoso, in-
corporando esa nocién de «discriminacién por
asociacién» a la realizada por razén de sexo.
Como un relevante autor sefialé al comentar
la sentencia Coleman, el trato discriminato-
rio puede manifestarse abiertamente o, de un
modo maés sutil y encubierto, sobre personas
vinculadas a otras que tienen esas caracte-
risticas®. Y ello ocurre en ocasiones también
cuando el acoso/discriminacién a la mujer se
prolonga a través del hombre con el que aque-
Ila mantiene una relacién de pareja. Asi lo ha
entendido ya una sentencia pionera, la STSJ
Galicia 13-04-2018 (JUR 2018/183889), que
estim6 el recurso de suplicacién interpuesto
por el trabajador frente a la Sentencia dictada
por el Juzgado de lo Social en autos promovi-
dos por aquel frente a la empresa por acoso
por asociacién respecto al derecho de su espo-
sa a no sufrir discriminacién por razén de sexo
y por acoso moral vulnerador de la integridad
moral.

Llama la atencion el Tribunal en la resolu-
ci6n mencionada que «a la vista de los hechos
declarados probados, la situacién laboral del
trabajador recurrente no se explica en aten-
cién a su persona, sino que se explica en aten-
cion a la relacién conyugal con su esposa y en
atencion a que esta ha estado sometida a un
acoso sexual que no fue prevenido por la em-
presa. Se trata de una conexioén (...) que no
es en absoluto baladi en el analisis juridico
en cuanto si valoramos la situacién laboral
del trabajador recurrente aisladamente de la
situacion laboral de la esposa podemos llegar
a conclusiones erréneas». Entiende que concu-
rren las exigencias establecidas para apreciar
la existencia de un acoso discriminatorio: en
el caso desde la jefatura de personal se llama-

5 Vid. M. RODRIGUEZ-PINERO y BRAVO-FERRER: «Novedades
sobre la discriminacion por discapacidad en la Union European,
Relaciones Laborales, n° 2, 2008, pag
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ba al demandante para preguntarle si sabia
algo sobre cémo iba la denuncia interpuesta
por su mujer, se le reprocha que no la haya pa-
rado, se le manifiesta preocupacion por el mal
ambiente y los problemas del departamento
donde ella trabajaba, o se interesan por la si-
tuacién personal con su esposa. En conclusion,
el Tribunal Superior de Justicia seiala que su
situacién «es catalogable como un acoso dis-
criminatorio per relationem, por asociacion,
pues es acoso «la situacién en que se produce
un comportamiento no deseado relacionado
con el sexo de una persona (la esposa del recu-
rrente) con el propdsito o el efecto de atentar
contra la dignidad de la persona (el recurren-
te) y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante u ofensivo», con mencién tanto del
articulo 2.1.c de la Directiva 2006/54, como del
art. 7.2 de la LO 3/2007, y de la propia senten-
cia dictada por el TJUE en el caso Coleman.

3. CONSIDERACIONES FINALES

Seguramente no era preciso, para analizar
los elementos constitutivos de los conceptos
de acoso, relatar con detalle los antecedentes
de hecho de las sentencias examinadas. No
obstante, en este estudio se ha realizado asi
en algunos casos de forma deliberada, con el
propésito de resaltar hasta qué punto esos
comportamientos son denigrantes, contra-
rios a nuestros principios y valores consti-
tucionales, pero todavia estdn, sin embargo,
presentes en el dia a dia de las trabajadoras
que prestan servicios en muchas de nuestras
empresas.

Terminamos, pues, como empezamos, po-
niendo de relieve que el acoso, la violencia de
género sobre la trabajadora, no solo provoca un
dafio individual, a cada una de las victimas. Es
un dafio colectivo, que afecta al estatus de las
mujeres como grupo, a su entorno familiar, ya
sea en su relacion profesional —como en el caso
que se acaba de comentar— o en su relacién per-
sonal, a la sociedad en su conjunto. Es respon-
sabilidad del empresario, sus representantes y
personal de mando, garantlzar que el clima la-
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boral no sea de tolerancia hacia ese comporta-
miento. Que las quejas se tomen realmente en
consideracion, que no se perciba como arriesga-
do hacer una denuncia, ni declarar a favor de la
victima, que los acosadores sean efectivamente
castigados. Y es, no solo un deber moral, sino
también una obligacién laboral que las trabaja-
doras y los trabajadores respeten los derechos
fundamentales y contribuyan a erradicar en su
empresa los riesgos psicosociales en general y
el acoso en particular. Que no sean cémplices
silentes del acosador, que actien contra él tam-
bién cuando no les afecta directamente, recor-
dando en todo momento que la dignidad de la
persona, la de la victima y la propia, est4a por
encima de cualquier otro bien o provecho.

Queremos, igualmente, afirmar que es
necesario facilitar la importante labor que
en esta materia estd desarrollando la Ins-
pecciéon de Trabajo, como nuestros jueces y
tribunales. Dotarles para ello de los recur-
sos y los medios necesarios. En esta materia,
como en otras, pero por la dimensién de este
tema especialmente, es bueno que los juris-
tas recibamos y nos procuremos la necesaria
formaciéon en disciplinas no juridicas que
nos permita conocer el impacto y valorar la
realidad social que esta detrds de los con-
ceptos juridicos para interpretarlos y apli-
carlos de la manera més justa para todas
las personas trabajadoras. En este sentido,
celebramos noticias como que en «El Infor-
me para un Pacto en materia de violencia de
género» aprobado por el Pleno del Congreso
de los Diputados el dia 28 de septiembre de
2017, asi como el Informe de la Ponencia de
estudio para la elaboracién de estrategias
contra la violencia de género, aprobado por
el Pleno del Senado de 13 de septiembre de
2017, y posteriormente suscrito el dia 27
de diciembre por Comunidades Auténomas,
Ayuntamientos, Consejo General del Poder
Judicial, sindicatos y organizaciones de la
sociedad civil, todos ellos agentes esenciales
en el desarrollo del Pacto, se haya acordado
avanzar hacia una efectiva formacién y es-
pecializacién en violencia de género de los
profesionales que trabajan este ambito, por
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El objetivo de este trabajo ha sido realizar una revisién de los elementos que integran el
concepto de acoso en el ordenamiento laboral espafol. Ese andlisis critico ha puesto de
manifiesto la importante evolucién que ha experimentado tal nociéon desde la doctrina
fijada para el acoso sexual por el Tribunal Constitucional con anterioridad a la promul-
gacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, sobre la igualdad efectiva de mujeres
y hombres hasta las méds recientes interpretaciones judiciales sobre el alcance de las
definiciones del acoso sexual y del acoso por razon de sexo fijadas por el articulo 7 de esa
Ley.

Centrando el estudio en las conductas de acoso que tienen como victima a la mujer traba-
jadora, la hipétesis de partida es que en el trasfondo de ambos tipos de comportamiento
subyace la construccion social sobre las relaciones entre hombres y mujeres, por lo que
para su cabal comprensién deben ser analizados como formas de la violencia de género.
Para fundamentar esa hipétesis se han examinado determinadas reflexiones de especia-
listas en el Derecho Penal que, al estudiar el concepto de violencia de género fijado en la
Ley Organica 1/2004 han manifestado las indeseables consecuencias que se seguirian
de la reduccién del problema de esa violencia a su entorno doméstico, con el riesgo de
descalificar otras formas igualmente graves que se producen fuera de ese ambito y que
reclaman para su comprension un enfoque tedrico unitario. También se ha comparado
lo restrictivo de aquel concepto con la multiplicidad de conductas que son expresién de
la violencia ejercida contra la mujer por el hecho de serlo a las que se han referido, en
diferentes disposiciones, tanto el Parlamento Europeo como Naciones Unidas, por lo que
se ha decidido secundar a una corriente surgida en la doctrina laboralista y en los docu-
mentos elaborados por los agentes sociales que promueven la extension de su alcance a
las manifestaciones de esa violencia en el entorno laboral. Porque, en definitiva, todas las
formas de violencia de género tienen en comun el sometimiento de la mujer a un orden de
valores que la degrada, la minusvalora e incluso intimida, con un efecto discriminatorio,
en espacios todavia dominados por los varones.

Sin perder esa perspectiva de género en el andlisis, se examinan los derechos de la mujer
en riesgo, en particular a la integridad fisica y psiquica, poniendo de relieve, a partir del
andlisis de las diferentes resoluciones de la jurisdiccién social, cémo para la legislaciéon
espafiola el impacto negativo sobre la salud no constituye un elemento del concepto de
acoso, pudiendo ser un comportamiento punible aunque aquella no sufra menoscabo por
la menor vulnerabilidad de la concreta victima, bastando para merecer sanciéon con que
se produzca un atentado contra su dignidad. Sin embargo, la acreditacion del dafo, no
solo el fisico sino también el psicolégico, sera un importante medio de prueba, que actuara
como decisiva «corroboracién periférica» de la declaracién de la victima e incluiran a la
conducta hostigadora, de pleno, en el 4&mbito de la violencia de género.

De nuevo basandose, principalmente, en un estudio de las sentencias de los tribunales del
orden social de la jurisdiccion, se ha puesto de relieve cudles son los elementos comunes
que pueden encontrarse en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, precisamente
porque en ellos reside la necesidad de regularlos y combatirlos como manifestaciones que
son de la violencia de género: la creacion por el acosador de un entorno intimidatorio; la
lesion a la dignidad con efecto discriminatorio y el cardcter ofensivo del comportamiento.
Prestando especial atencion a la evolucién de las interpretaciones sobre la concurrencia
de este dltimo elemento, en las que puede verse como, paulatinamente, por efecto de los
conceptos fijados en la LO 3/2007, para determinar la antijuridicidad de la conducta ha
perdido importancia el mévil o intencionalidad del sujeto ofensor y la ha cobrado el ca-
racter indeseado que haya podido ser expresado por la victima o deducido racionalmente
de datos reveladores de su incomodidad y desagrado. Admitiéndose, incluso, que la no
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deseabilidad admite un sentido objetivo, debiendo superar toda conducta un juicio de
razonabilidad, de forma que, sin que la mujer haya mostrado su rechazo subjetivo, la
propia sociedad las considere inapropiadas y fuera de la normalidad de unas relaciones
laborales igualitarias.

Se analizan después los elementos especificos, primero del acoso sexual y luego del acoso
por razén de sexo, apuntando los diferentes tipos de actos o expresiones que pueden cali-
ficarse como tal, desde las conductas de menor a las de mayor gravedad. Con el propésito
de poner de relieve la dureza de las situaciones a las que se enfrentan muchas mujeres en
su realidad laboral cotidiana, se ha considerado elocuente acomparfiar esa categorizaciéon
de un examen circunstanciado de la abundante casuistica que proporciona el estudio de
los hechos probados ante la jurisdiccién social. Esos elementos diferenciales son la reite-
racion y sistematicidad de la conducta, que solo se exige para el acoso por razon de sexo,
y el propésito del comportamiento, que siendo en el primero de naturaleza sexual lo es en
el segundo de caracter profesional, persiguiendo el acosador fortalecer su posicion o la de
otros, comparfieros varones, respecto de la mujer victima, a la que se hace aparecer de peor
condicién a la que corresponderia por su funciones y capacidades.

En relacion con el acoso por razon de sexo el examen de la doctrina de suplicacién pone de
manifiesto como el rol de cuidadoras de las mujeres, el mayoritario ejercicio por su parte
de los derechos para la conciliacién de la vida familiar y laboral las convierte en victimas
potenciales. Y no solo a ellas, sino que un nuevo avance en la proteccion frente al acoso ha
sido la incorporacién de la nocién de «discriminacién por asociacién», generada por el Tri-
bunal de Justicia de la Unién Europea a propésito de la discapacidad, a la realizada por
razon de sexo. De modo que se ha entendido ya en una destacable sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia que concurren las exigencias establecidas para apreciar
la existencia de un acoso discriminatorio cuando la situaciéon laboral que sufre el varéon se
explica en atencién a la relacién conyugal con la esposa que previamente ha denunciado
un acoso sexual que no fue prevenido por la empresa. Lo que, finalmente, viene a confir-
mar que el acoso, la violencia de género sobre las trabajadoras, no solo provoca un dafo
individual a cada una de ellas, sino uno colectivo, que afecta al estatus de las mujeres
como grupo, a su entorno familiar y a la sociedad en su conjunto.

Palabras clave: Violencia de género; acoso sexual; acoso por razén de sexo; discrimina-
ci6én; género.
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ABSTRACT The objective of this work has been to conduct a review of the elements that make up
the concept of harassment in the Spanish labour law. This critical analysis has shown
the important evolution that this notion has experienced since the doctrine established
for sexual harassment by the Constitutional Court prior to the enactment of Organic
Law 3/2007, of March 22, on the effective equality of women and men, to the most
recent judicial interpretations on the scope of the definitions of sexual harassment and
harassment related to the sex set by article 7 of that Law.

Focusing the study on the harassment behaviours that have as a victim the working
woman, the initial hypothesis is that in the background of both types of behaviour lies
the social construction on the relationships between men and women. So for its full
understanding they must be analysed as forms of gender-based violence. In order to
support this hypothesis, certain reflections of specialists in Criminal Law have been
examined, who, when studying the concept of gender-based violence stablish by Organic
Law 1/2004, have expressed the undesirable consequences that would follow from the
reduction of the problem of this violence to their domestic environment. Specially the
risk of disqualifying other equally serious violence forms that occur outside it and
demand, for their understanding, a unitary theoretical approach. Also, a comparition
has been made between the restrictive concept of Spanish law and the several conducts
that are expression of gender based violence, as it has been taked in to account by the
European Parliament and the United Nations in many documents. In consequence the
article follows an stream, appeared in the labour law scholars and in documents of trade
unions, that promote the extension of the concept to the violence manifestations in labour
environment. In fact, all gender based violence types have in common the submission
of women to a values order that degrades, undervalues and intimidates them, whit a
discriminatory effect, in fields still dominated by men.

Without losing that gender perspective in the analysis, the rights of women at risk, in
particular physical and mental integrity, are examined, highlighting, from the analysis
of the different resolutions of the social jurisdiction, how for the Spanish legislator the
negative impact on health does not constitute an element of the concept of harassment,
and a behaviour may be punishable even without it. An attack on woman dignity is
enough to deserve a sanction. However, the proof of the damage, physical or psychological,
will be an important evidence, which will act as a decisive «peripheral confirmation»
of the victim’s testimony and will include the whole harassing conduct in the scope of
gender violence.

Based, mainly, on a study of the judgments of the Spanish social courts, it has been
highlighted what are the common elements that can be found in sexual harassment and
harassment related to the sex, precisely because that elements show the need to regulate
and combat them as gender based violence manifestations: the creation by the harasser
of an intimidating environment; the injury to dignity with a discriminatory effect and the
offensive character of the behaviour.

In relation with this last element we show the existence of an evolution of the courts
interpretation, in which can be seen how, gradually, by influence of the concepts
established in Organic Law 3/2007, in order to determine the unlawfulness of the conduct,
the intentionality of the stalker is less relevant than the undesired character that may
have been expressed by the victim or deducted rationally from relevant data about her
discomfort and displeasure. Even the non-desirability character of the conduct admits
an objective sense, having to overcome all behaviour a «reasonability test», so that,
without the woman having shown her subjective rejection, the society itself considers the
situation inappropriate.

Then are analysed the specific elements, first of the sexual harassment and then of the

harassment related to the sex, pointing out the different types of acts or expressions that
can be qualified as such, from the minor behaviour to those of greater severity. In order
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to highlight the harshness of the situations faced by many women in their daily work
reality, it has been considered eloquent to accompany this categorization of a detailed
examination of the abundant casuistry provided by the study of the proven facts of courts
resolutions. These differential elements are the reiteration and systematic behaviour,
which is only required for harassment because of sex, and the purpose of the behaviour,
which is of sexual nature in the first, and of professional one in the second

In relation to harassment based on sex, the analysis of the jurisprudence shows how
the role as carers of women, the exercise mainly by their part of the work-life balance
rights makes them potential victims, and not only them. A new advance in the protection
against harassment has been the incorporation of the notion of «discrimination by
association», initially developed by the Court of Justice of the European Union on the
subject of disability A remarkable sentence of the Superior Court of Justice of Galicia has
established that discriminatory harassment exist too when the employment situation
suffered by the male is explained in response to the marital relationship with the wife
who previously reported a sexual harassment that was not prevented by the company.
Which, finally, confirms that harassment and gender violence against women workers,
not only causes individual damage to each of them, but also a collective one, which affects
the status of women as a group, their family environment and society as a whole.

Keywords: Gender-based violence; sexual harassment; harassment related to the sex;
discrimination; gender.
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