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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece que las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el aco-
so sexual y el acoso por razon de sexo, asi como arbitrar procedimientos especificos para
su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo. La Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Galicia de 22 de enero de 2010 resuelve un supuesto de despido discriminatorio por ra-
z6n de sexo, en el que hace un analisis de la obligacion empresarial de adoptar medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.
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Abstract:

THE Organic Law 3/2007, 22 nd. March related to effective equality between women
and men, establishes that the companies will have to promote work conditions to avoid
sexual harassment and the harassment because of someone's sex, as well as to arbitrate
specific procedures to prevent it and to provide guidelines to the reports or claims that
could be formulated by those who have been victims of it. The Sentence of the Galician
January 22 nd., 2010, resolves a supposition of discriminatory dismissal because of sex,
in which it is analyzed the managerial obligation of adopting specific measures to anti-
cipate sexual harassment and the harassment because of someones sex at work.
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1. DEFINICION Y DIFERENCIAS ENTRE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO

La Recomendacion 92/131/CEE, de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo !, entiende por acoso sexual «la conducta de natura-
leza sexual y otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo, lo cual puede incluir comportamientos fisicos o verbales no deseados». EI Con-
sejo de la Unidén Europea, en Resolucion de 25 de mayo de 1990, afirma que la situacion de acoso
crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para quien lo sufre.

El Parlamento Europeo, en su sesion de 12 de junio de 2002, ha considerado el acoso sexual
como una discriminacion por razon de sexo, al diferenciarlo entre los siguientes hostigamientos 2: a)
Acoso relacionado con el sexo o acoso sexual ambiental: es la situacion en que se produce un com-
portamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el propésito o el efecto de aten-
tar contra la dignidad de aquella persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo, b) Acoso sexual en sentido propio: es la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal o fisico no deseado de indole sexual que tenga por objeto o efecto atentar
contra la dignidad de una persona, y, en particular, contra su libertad sexual.

A tal efecto, para que se considere acoso sexual deben concurrir los siguientes requisitos:

a) Debe tratarse de manifestaciones de claro contenido sexual o libidinoso.
b) Debe producirse en el lugar de trabajo.

¢) Debe darse un comportamiento no deseado, que exista una negativa clara y terminante por
parte del afectado.

! DOUE, Serie L, nam. 49, de 24 de febrero de 1992.
2 SSTSJ de Canarias, de 27 de diciembre de 2007 y 21 de julio de 2009, y STSJ de Madrid, de 16 de junio de 2002.
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d) Debe revestir una gravedad suficiente, por su intensidad, reiteracion y efectos sobre la salud
mental del trabajador o trabajadora.

El acoso consiste, por consiguiente, en conductas que el hostigador sabe o deberia saber que
son ofensivas, por su gravedad conforme a la conciencia social imperante o por no ser deseadas por
la persona que las sufre.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIMH 3), en el articulo 7.1 sefiala que «sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal (y) a
los efectos de esta Ley», se define el acoso sexual como «cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual, que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo». De su simple
lectura se extraen sus elementos:

a) Comportamientos verbales o fisicos de acoso.
b) Caracter sexual.

c¢) Conductas ofensivas que constituyan comportamientos antijuridicos.

Por otra parte, la LOIMH recoge el concepto de acoso por razon de sexo como «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 ofensivo». De su literalidad se
evidencia que los elementos del acoso por razon de sexo son semejantes a los del acoso sexual, sal-
vo la «naturaleza sexual» del acoso sexual, que es sustituida por la nota de ser «realizado en funcién
del sexo de una personay.

De esta forma se distingue el acoso por razon de sexo del acoso sexual, ambos tipos incluidos
como discriminacion por razon de género, donde, en el primero, el maltrato o la ofensa viene deter-
minado como consecuencia de ser mujer. Dicho en otros términos, por el hecho de pertenecer al
género femenino, ello da lugar a actitudes basadas en el menosprecio de la victima y la prepotencia
del agresor y, en todo caso, tendentes a desvalorizar a la mujer por el hecho de serlo en su actuacion
laboral. En el acoso sexual, aunque se da la misma connotacion de desvalorizacidn, la conducta ofen-
siva estd relacionada con la sexualidad de las personas, lesiona la dignidad e intimidad de ésta, por-
que afecta a su libertad sexual *.

A tal efecto, el Tribunal Constitucional ha sefialado que «en el ambito de esa salvaguardia
queda asi prohibido no soélo el acoso en el cual el sometimiento de la mujer o el hombre a tales
requerimientos no queridos ni pedidos de empleadores o compafieros se erige en un peligro de la
estabilidad en el empleo, la promocion, o la formacion profesional o cualesquiera otras condiciones
en el trabajo o en el salario, sino también el acoso sexual consiste en un comportamiento de carac-

3 BOE nim. 71, de 23 de marzo de 2007.
4 STSIde Cantabria, de 25 de marzo de 2008.
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ter libidinoso no deseado por generar un ambiente laboral desagradable, incomodo, intimidatorio,
hostil, ofensivo o humillante para el trabajador °. En tal situacion constituye un elemento esencial
que esa conducta sea lo suficientemente grave como para crear tal entorno negativo y lo sea, por
otra parte, no s6lo seglin la percepcion subjetiva o la sensibilidad particular de quien lo padece, sino
objetivamente considerada. Por tanto, en esta modalidad del acoso hay algo mas que una repercu-
sion negativa sobre una concreta condicion de trabajo del acosado o una explicita discriminacion
en las condiciones de trabajo.

En resumen, pues, para que exista un acoso sexual ambiental constitucionalmente recusable
ha de exteriorizarse, en primer lugar, una conducta de tal talante por medio de un comportamiento
fisico o verbal manifestado, en actos, gestos o palabras, comportamiento que ademas se perciba como
indeseado e indeseable por su victima o destinataria, y que, finalmente, sea grave, capaz de crear un
clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que se erige en elemento importante del concepto.

En efecto, la prohibicion del acoso no pretende en absoluto un medio laboral aséptico y total-
mente ajeno a tal dimension de la persona, sino exclusivamente eliminar aquellas conductas que
generen, objetivamente, y no solo para la acosada, un ambiente en el trabajo hosco e incémodo. En
tal sentido, la practica judicial de otros paises pone de manifiesto que ese caracter hostil no puede
depender tan so6lo de la sensibilidad de la victima de la agresion libidinosa, aun cuando sea muy de
tener en cuenta, sino que debe ser ponderado objetivamente, atendiendo al conjunto de las circuns-
tancias concurrentes en cada caso, como la intensidad de la conducta, su reiteracion, si se han pro-
ducido contactos corporales humillantes o s6lo un amago o quedd en licencias o excesos verbales y
si el comportamiento ha afectado al cumplimiento de la prestacion laboral, siendo por otra parte rele-
vantes los efectos sobre el equilibrio psicologico de la victima para determinar si encontrd opresivo
el ambiente en el trabajo. Asi, fuera de tal concepto quedarian aquellas conductas que sean fruto de
una relacion libremente asumida, vale decir previamente deseadas y, en cualquier caso, consentidas
0, al menos, toleradasy ©.

Por tanto, el Tribunal Constitucional diferencia el caracter sexual del acoso sexual, que lo dis-
tingue del acoso por razon de sexo, que se equiparaba con la libidinosidad o finalidad de realizar
actos carnales. La LOIMH, al contemplar el acoso por razon de sexo relativiza esa exigencia, porque
todos los comportamientos ofensivos relacionados con el sexo de la victima, aunque no sean de
caracter sexual, siguen siendo acoso, si bien lo seran por razon de sexo, y ambos hostigamientos son
discriminatorios por razon de sexo 7, y con idéntica proteccion juridica legal.

Una comparativa con las definiciones contenidas en la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, permite comprobar que %, en estas definiciones comu-

Resolucion del Consejo de las Comunidades Europeas de 29 de mayo de 1990 y articulo 1 de la Recomendacion de la
Comision de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991, para la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo.

6 STC 224/1999, de 20 de enero de 2000.
7 Articulo 7.3 de la LOIMH.
8 Articulo 2.1 ¢)y d).
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nitarias se exige, ademas de que el comportamiento tenga el propésito o produzca el efecto de aten-
tar contra la dignidad de una persona y, en su caso, de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo, que el comportamiento sea no deseado, lo cual no deja de ser paraddjico, porque parece
dar a entender que un acto objetivamente ofensivo no es acoso si ademas no es «no deseado»; es
decir, si la victima no manifiesta una negativa al acto objetivamente ofensivo.

La adecuada correccion de esa ilogica consecuencia ha venido de la mano de la jurispruden-
cia, que se ha situado en la linea de relativizar la exigencia de un no rotundo para considerar la
existencia de un acoso sexual. En este sentido, la LOIMH ha prescindido de esa precision. Por
consiguiente, no es necesario acreditar, cuando el acercamiento sexual es objetivamente ofensivo,
una negativa de la victima para la constitucion del ilicito, sin perjuicio, naturalmente, de que, si la
victima consiente expresamente o ha realizado actos inequivocos de consentimiento, desaparezca
la ofensividad, aunque entonces es el agresor quien debera de acreditar la causa de justificacion.

Lo anterior no significa que los actos no ofensivos en sentido objetivo no puedan constituir
acoso sexual o por razén de sexo. Seria necesario, para la constitucion del ilicito, que mediase una
negativa expresa o inequivoca de la victima, que convertiria la reiteracion en un hostigamiento. Por
lo demas, el articulo 7.4 de la LOIMH establece que «el condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considerard también acto de discriminacion por razon de sexo». De este modo, el
ilicito se duplica, existiendo, por un lado, el acoso, y, por otro lado, la retorsion.

2. MEDIDAS ESPECIFICAS PARA PREVENIR EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO

El articulo 48 de la LOIMH sefiala que las «empresas deberan promover condiciones de tra-
bajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representan-
tes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de buenas practicas, la rea-
lizacion de campafias informativas o acciones de formacion.

Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso
por razoén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarloy.

De su literalidad se observa que al sefialar «deberan promover», supone claramente una obli-
gacion de la empresa de adoptar medidas preventivas. En este sentido, independientemente de que
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la empresa no tenga conocimiento de los supuestos de acoso sexual que haya en su seno, ese incum-
plimiento la convierte en responsable de los dafios y perjuicios causados. Por tanto, es un cambio
trascendental en el ordenamiento juridico laboral, ya que a partir de la promulgacion de la LOIMH,
el empresario tiene la obligacion de adoptar medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo.

3. ANALISIS DE LA SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA
DE 22 DE ENERO DE 2010, REC. NUM. 4677/2009

3.1. Pruebas

Los hechos declarados probados sitian a los medios probatorios en dos grupos de conducta.
El primero se refiere a las conductas directamente dirigidas a la trabajadora demandante: a) El primer
dia de trabajo el trabajador demandado le mostro «una actitud de excesiva confianza y de acerca-
miento fisico», y ese mismo dia le envié un mensaje de texto en términos sugerentes donde se decia
«con esa sonrisa y si le pones un poco de cariflo a ese servicio, seguro que te ira bien, si tienes algun
problema llamame... deseo no equivocarmey. A los pocos dias, con ocasion de una llamada telefoni-
ca de trabajo, b) el trabajador demandado le dijo a la trabajadora demandante que «a ver cuando le
llama para tomar caféy.

El segundo, las conductas encaminadas, no directamente a la trabajadora demandante, sino
a otra trabajadora a quien el trabajador demandado comenta que «hay una nueva con la que man-
tiene relaciones sexuales, y que es su sustitutay, y le envia diversos mensajes donde se dice que «la
nueva quita mil pueblos de diferencia, eso si no la usaron tantos, es lo que tienen las cosas... con
muchos usuarios son muy baratasy, que «la ultima acaba de sentir todo el riego en su jardin, que
en el tuyo estaba muy pisado. Las flores es para lo que pudo haber sido y no sera jamasy, y que «ya
terminamos de lavar y ya nos reimos con el ruido de la lavadora vieja leyendo las instrucciones de
la muy usada y la propaganda en las camaras de la ofi; esta mafiana solo se vende a desesperados,
que dios te ayude».

Un examen conjunto de ambos grupos de conducta, en palabras del juzgador, conduce a
considerar la existencia de un acoso sexual de los tipificados en el articulo 7 de la LOIMH. El
primero consiste en la excesiva confianza y el acercamiento fisico; un mensaje de moévil de con-
tenido sugerente y el reproche por no haber llamado para tomar café aparentan intentos ambiguos
de aproximacion sexual, aunque acaso no sean lo suficientemente graves, apreciados objetivamen-
te, como para entender existente acoso sexual si no media negativa expresa o inequivoca de la
victima, como la manifestada por la trabajadora a través del incumplimiento laboral. La ambigiie-
dad de los comportamientos, que se utiliza para argumentar ausencia de libidinosidad, es indicio
de lo contrario, porque la ambigiiedad es usualmente utilizada en los comportamientos de acoso,
ya que permite al acosador negarlo e imputarlo a un malentendido o a la excesiva sensibilidad de
la victima.
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El segundo, sin embargo, reviste gravedad en términos objetivos de conductas, a través de la
manifestacion a otra trabajadora de la existencia de una relacion sexual con la trabajadora deman-
dante, con afirmaciones de connotacién sexual en mensajes de mévil dirigidos a esa otra trabajadora,
porque se trata a la trabajadora demandante como un objeto sexual dentro del &mbito de la relacion
laboral desde el momento en que se manifiesta a otra compafiera la existencia de una relacion sexual
en un lenguaje procaz, constituyendo un atentado a la dignidad de la trabajadora demandante y crean-
do entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3.2. Medidas preventivas

Del relato de la sentencia se evidencia que la empresa si tenia conocimiento del acoso sexual
en el momento de acordar el despido disciplinario. Sustancialmente la ausencia de constancia de
quien recibio las quejas de la empresa cliente en relacion con la trabajadora demandante y de quien,
a la vista de esas quejas, acordd su despido, junto con el hecho de que la queja escrita de la empresa
cliente se remiti6 a la empleadora con posterioridad de haberse acordado el despido —es decir, se des-
pidio a la trabajadora demandante sin conocer el alcance exacto de la queja de la empresa cliente—
permiten concluir que «la extincion del contrato de trabajo obedece no a ese hecho puntual [...] sino
al problema entre la demandante y el demandado, habiendo optado la empresa por eliminar el pro-
blema mediante la expulsiéon de uno de sus componentes, la trabajadoray.

Asimismo, dentro de ese contexto, el trabajador demandado se encuentra integrado entre los
mandos de la empresa. De modo que, siendo el jefe de seguridad de la empresa, seria inverosimil
que no fuese expresamente consultado en relacion con el despido de la trabajadora demandante,
especialmente si se considera que fue él el encargado de su contratacion y que ésta se habia produ-
cido apenas un mes antes del despido disciplinario.

3.3. Despido discriminatorio por razén de sexo

De todo lo anterior se deduce, inexorablemente, que las conductas sufridas por la trabajadora
son calificadas como discriminatorio por razon de sexo, al suponer una retorsion frente a la actitud
de incumplimiento laboral que la trabajadora demandante ha asumido al tomar conocimiento cabal
e integro del entorno intimidatorio, degradante y ofensivo en el ambito laboral en el cual su jefe la
ha situado °. El conocimiento por parte de la empresa de la situacion existente entre la trabajadora
demandante y el jefe de seguridad configura el elemento que pone en conexion la extincion contrac-
tual con el factor protegido, la dignidad de la trabajadora a través de la vulneracion del principio de
igualdad y del derecho a la intimidad '°.

La actitud de incumplimiento laboral de la trabajadora demandante fue una respuesta impropia
a la situacion de acoso sexual. Ademas de que no se acredita el alcance exacto de ese incumplimiento

°  Articulo 7.3 de la LOIMH y articulo 55.5 del ET.
10 ssTC 17/2003, de 30 de enero, 49/2003, de 17 de marzo, 41/2006, de 13 de febrero, o 168/2006, de 5 junio.
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laboral, que es carga probatoria de la empresa '!, es una actitud en buena medida comprensible a la vis-
ta de la ausencia dentro de la empresa de mecanismos de prevencion del acoso sexual que razonable-
mente le hicieran pensar que, dentro de la empresa, existia posibilidad de una solucion justa, lo cual es
incumplimiento empresarial del articulo 48 de la LOIMH '2. Por consiguiente, no se aprecia, en palabras
de la sentencia, ni la gravedad ni la culpabilidad que justifiquen un despido disciplinario conforme a lo
dispuesto en el articulo 54 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (LET) 3.

Ademas, «y esto es decisivo sin necesidad de mayores argumentaciones, en casos como el de
autos, donde a la causa discriminatoria o lesiva de derechos fundamentales se une otra disciplinaria,
dando lugar a un despido pluricausal, «(se) ha de llegar a la conviccion, no de que el despido no es
absolutamente extrafio a la utilizaciéon del mecanismo disciplinario, sino de que el despido es abso-
lutamente extrafio a una conducta antisindical» '*. Sin embargo, en la sentencia objeto de andlisis, lo
acreditado es, justamente al contrario, la vinculacion del despido y la conducta de acoso sexual '°.

3.4. Indemnizacion

A los efectos de determinar la cuantia de la indemnizacion de dafios y perjuicios causados
por acoso sexual, una accion acumulable a la accion de despido ', deberan considerarse los criterios
generales establecidos en el articulo 10 de la LOIMH !7, a saber, que las reparaciones e indemniza-

11 Articulo 105 del Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de

Procedimiento Laboral (LPL) BOE nim. 86, de 11 de abril de 1995: «1. Ratificada, en su caso, la demanda, tanto en la
fase de alegaciones como en la practica de la prueba, y en la fase de conclusiones correspondera al demandado exponer
sus posiciones en primer lugar. Asimismo, le correspondera la carga de probar la veracidad de los hechos imputados en
la carta de despido como justificativos del mismo. 2. Para justificar el despido, al demandado no se le admitiran en el
juicio otros motivos de oposicion a la demanda que los contenidos en la comunicacion escrita de dicho despido».

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo de la LOIMH:
«1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan for-
mular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion
de campanas informativas o acciones de formacion. 2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a preve-
nir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajado-
ras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo».

BOE num. 75, de 29 de marzo de 1995. Articulo 54 del ET: «1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del
empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador. 2. Se consideraran incum-
plimientos contractuales: a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo. b) La indisciplina
o desobediencia en el trabajo. ¢) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa
o a los familiares que convivan con ellos. d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en
el desempeiio del trabajo. ¢) La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado. f)
La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo».

14 SSTC 194/1987, de 17 de junio, 74/1998, de 31 de marzo, 87/1998, de 21 de abril, 144/1999, de 22 de julio, 29/2000, de
31 de enero, 142/2001, de 18 de junio, 84/2002, de 22 de abril, 41/2006, de 13 febrero, o 138/2006, de 8 mayo.

15 STSJ de Galicia, de 22 de enero de 2010.
16 Articulos 27.2, 180 y 181 de la LPL.

Articulo 10 de la LOIMH. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: «Los actos y las clausulas de los
negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran
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ciones sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, y, en este supuesto, la pretension
de reducir la cuantia indemnizatoria determinada en la sentencia de instancia, que es de 4.000 euros,
supondria incumplir esos criterios generales. Hay que recordar que el acoso sexual, que supuso un
ataque frontal a la dignidad, al derecho a un trato igual y a la intimidad personal de la trabajadora
demandante, se trata de un ilicito pluriofensivo, lo cual es trascendente a efectos reparadores, al
causarle un sufrimiento que le ha conducido a una situacion de incapacidad temporal por trastorno
adaptativo, y a la necesidad de acudir a la via judicial para hacer valer su derecho al mantenimien-
to del empleo.

Todo ello sin olvidar el efecto disuasorio que se reconoce a la reparacion o indemnizacioén en
el articulo 18 de la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
20006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion '8, y que es aludido, para una mayor eficacia
de los derechos fundamentales '°. Dicho en otros términos, los «Estados miembros introducirdn en
sus ordenamientos juridicos nacionales las medidas necesarias para garantizar la indemnizacion o la
reparacion, segiin determinen los Estados miembros, real y efectiva del perjuicio sufrido por una
persona a causa de una discriminacion por razon de su sexo, de manera disuasoria y proporcional al
perjuicio sufrido. Dicha indemnizacion o reparacion no podra estar limitada por un tope maximo
fijado a priori, excepto en aquellos casos en que el empresario pueda probar que el Ginico perjuicio
sufrido por el demandante como resultado de la discriminacion en el sentido de la presente Directiva
sea la negativa a tomar en consideracion su solicitud de trabajo». En consecuencia, a la vista del
incumplimiento general de la empresa en sus obligaciones de prevencion y, mas concretamente, a la
vista de la pasividad de su actuacion, en relacion con el efecto disuasorio, recaera en la imposibilidad
de reducir una indemnizacion de 4.000 euros.

4. REFLEXION FINAL

A raiz de la promulgacion de la LOIMH, las empresas deberan promover condiciones de tra-
bajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y, asimismo, arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
aquellos trabajadores que hayan sido objeto del mismo. A tal efecto podran establecer medidas, como
la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campaiias informativas o
acciones de formacion, que deberan negociarse con los representantes de los trabajadores.

Por consiguiente, los empresarios seran solidarios del pago de la indemnizacion por dafios y
perjuicios reclamados por la trabajadora, al estar obligados a promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo, y éstos no lo implanten. En senti-

lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcio-
nadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatoriasy.

18 DOUE, Serie L, nim. 204, de 26 de julio de 2006.
19" STS de 20 de septiembre de 2007.
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do contrario, estaran exentos de esta responsabilidad en los supuestos acontecidos antes de la publi-
cacion de la norma.

De la literalidad y la ubicacion del articulo 48 en la LOIMH, se infiere que dichas medidas
formaran parte del contenido de los planes de igualdad en las empresas, conforme a lo dispuesto en
el articulo 45 y siguientes. Dicho en otras palabras, las «empresas estan obligadas a respetar la igual-
dad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma
que se determine en la legislacion laboral» 2°. Medidas que deberan dirigirse a la elaboracion y apli-
cacion de un plan de igualdad.

20 Articulo 45 de la LOIMH.
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