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I. Introduccion.

1.-El acoso sexual en el trabajo es una figura cuyo tratamiento juridico comienza en la década de los setenta. A
partir de la denuncia -fundamentalmente por parte de los movimientos de mujeres y de las trabajadoras
sindicalizadas- de un fendmeno de muy antigua data padecido por buen nimero de trabajadoras, las
reclamaciones llegan a los tribunales de justicia, basandose en las normas de igualdad. Las primeras decisiones
judiciales correspondieron a los tribunales estadounidenses. En la década de los ochenta, las legislaciones
comienzan a introducir disposiciones especificas, y la doctrina empieza a ocuparse del tema, ya sea al tratar el
derecho a la intimidad y a la no discriminacion, ya sea como tépico dotado de un perfil propio. Esa ha sido la
evoluciéon producida especialmente en los paises industrializados(1).

Si bien el acoso sexual constituye un tema de actualidad, su consideracion es todavia muy incipiente en los
paises latinoamericanos : son numerosos los que carecen aun de legislacion especifica; los fallos de la
jurisprudencia son escasos, y la negociacidon colectiva generalmente no lo incluye entre sus contenidos.

La actualidad que ha adquirido el tema no indica, sin embargo, que se trate de un fenémeno nuevo; por el
contrario, solo es moderna la denominacion de “acoso sexual” para una realidad antigua y generalizada, que
aparece desde la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo. Esta ha sido, y es todavia, mayoritariamente
afectada por tales conductas, en razén de motivaciones culturales que le han asignado determinado rol social el
cual se manifiesta en una relacion de poder desigual, traducida -en el mundo del trabajo- en diferentes
situaciones desventajosas; el acoso sexual no seria sino una de esas manifestaciones.

2.- En el ambito laboral se trata de una problematica estrechamente ligada a algunos derechos fundamentales
que han de presidir toda la relacion de trabajo: el derecho a la no discriminacion por razén de sexo y el derecho
a la intimidad, como expresiones del debido respeto a la dignidad del trabajador/a . En razén de ello se ha
sefialado que el acoso sexual puede ser definido como un ilicito pluriofensivo, susceptible de lesionar -ademas
de los ya referidos- el derecho a la seguridad y salud en el trabajo, el derecho a la libertad sexual y, de manera
indirecta, el propio derecho al trabajo (2).

Respecto a la salud de la victima de acoso sexual se ha comprobado el dafio fisico y psiquico, debido a cuadros
de angustia, temor, depresion, inseguridad, disminucién de la autoestima, etc., lo cual incide en menor
rendimiento y en aumento del ausentismo. Esta situacion se proyecta, a su vez, sobre la empresa, provocando
costos que -en los Estados Unidos- han sido estimados mediante diversos estudios realizados, relativos a los
factores mencionados asi como a reclamaciones planteadas, deterioro de imagen, etc.

Tambien debe tenerse presente que el acoso es causa de inestabilidad laboral en virtud de que -ante la
imposibilidad de mantener la relacién de trabajo- la victima opta, con frecuencia, por abandonar su puesto, y
en otros casos su rechazo al requerimiento sexual es sancionado con el despido, revestido generalmente de
falsas motivaciones.

3.- En todo caso, hay que admitir que el tema presenta dificultades, sefialadas por la doctrina (3), por tratarse
basicamente de una relacion entre personas -hombres y mujeres en el mundo del trabajo- en la que inciden
elementos sociales y culturales para determinar si un comportamiento dado constituye acoso sexual, por lo que
la aceptacion o rechazo por el destinatario deviene un componente fundamental; sin desconocer, obviamente,
el fuerte condicionamiento que tal aceptacion presenta en una relacién caracterizada por la subordinacién, y
desarrollada en un contexto de generalizado desempleo en que el acceso o conservacién del puesto de trabajo
limitan la libre expresion de la voluntad.

II.Concepto de acoso sexual en el trabajo .

4.- Las distintas definiciones que se han dado presentan ciertos rasgos comunes.

Se entiende por acoso toda conducta verbal, no verbal o fisica, de naturaleza sexual, indeseada por la persona
a la que se dirige y cuya aceptacion o rechazo es utilizada como base para una decisién que tenga efectos sobre
el acceso al empleo o las condiciones de trabajo de la persona acosada, o para crear un ambiente intimidatorio
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o humillante para ésta.

5.- El comportamiento de que se trata puede tener distintas variantes. Sin revestir caracter exhaustivo, se ha
indicado entre otras las siguientes conductas: solicitud de relaciones intimas (aun sin requerir el acto sexual), u
otro tipo de conductas de naturaleza sexual; tocamientos o roces deliberados y ofensivos; comentarios sexistas
sobre la apariencia fisica del trabajador/a; preguntas indiscretas sobre su vida privada; insinuaciones sexuales
importunas; exhibicion de material pronografico o colocacidon de imégenes de ese tipo en los lugares de
trabajo, etc.

6.- Como se aprecia, ese comportamiento estad dominado por ser de “naturaleza sexual”.

Y junto a esa caracteristica esta la de tratarse de una conducta “indeseada” por parte de la persona a la que se
dirige. Este es un aspecto fundamental de la caracterizacidn del acoso, significando que corresponde a cada
persona determinar el tipo de comportamiento que le resulta aceptable y de parte de quién provenga.

Esto llevaria a la posicion sustentada de que el acoso debe ser juzgado segun la percepcion de la persona que
lo sufre (criterio subjetivo), en contraposicion a la que sostiene que deben los tribunales establecer un estandar
objetivo respecto de la forma en que una “persona razonable” en la misma situacion habria percibido tal
comportamiento. Ambas posiciones han sido sostenidas por tribunales de los Estados Unidos, si bien la
Comisidn para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC) de dicho pais se inclina por la primera.

Parece indudable que la apreciacion de la victima debe pesar -habida cuenta de la importancia que tiene el
factor aceptacidn o rechazo- sin desechar, no obstante, el criterio de razonabilidad, de modo de evitar
posiciones de extrema subjetividad.

7.-Se ha sefialado que “la atencidn sexual se convierte en acoso si continlla una vez que la persona objeto de
la misma ha indicado claramente que la considera ofensiva, si bien un Unico incidente puede constituir acoso
sexual si es lo suficientemente grave.Lo que distingue el acoso sexual del comportamiento amistoso es que el
primero es indeseado y el segundo aceptado y mutuo”(4).

Todavia en cuanto al caracter de “indeseado”, se ha discutido sobre la incidencia de la actitud de la victima, y
aun de la previa “provocacion” de ésta, asi como de los caracteres de su vida intima, argumentos todos
usualmente planteados por quienes son acusados de practicar acoso sexual a efectos de justificar su conducta,
culpabilizando a la victima.

Al respecto cabe sefialar que las actitudes de la victima no pueden ser juzgadas aplicando Unicamente el
criterio subjetivo del acosador sino las coordenadas culturales de cada época que explican los comportamientos
(vestimentas, expresiones verbales, conductas relacionadas con la vida intima, etc.) y en todo caso,
reconociendo la libertad de cada persona de disponer de su vida privada sin que ésta sea pasible de
intromisiones a los efectos de determinar si la conducta del acosador era “deseable” por parte de la victima.

8.- Tambien debe incluirse como acoso sexual el de caracter indirecto: cuando se favorece la promocién o
mejores condiciones de trabajo de quienes conceden “favores sexuales” a sus superiores, siendo relegados los
criterios de méritos o antigliedad (5). La aplicacion de tal “criterio”estaria indicando que la aceptacion del
requerimiento sexual es una condicién ineludible para conservar o mejorar la situacién de empleo.

9.- La definicion antes referida comprende dos tipos de acoso : el denominado “ chantaje sexual” o de
intercambio o de “quid pro quo” (esto a cambio de eso), en el cual la aceptacidén o rechazo de la conducta
influye directamente en el acceso al empleo o en las condiciones de trabajo: salario, ascensos, traslados,
formacion, etc.

De ello se desprende que el sujeto activo de este tipo de acoso detenta una posicion jerarquica respecto al
acosado, de la cual se vale para obtener sus propdsitos.

El segundo tipo de acoso es el que se denomina “ acoso sexual ambiental ”, cuando el efecto es el de interferir
en el rendimiento laboral de la persona o crear un entorno de trabajo hostil, ofensivo o intimidatorio. No
significa que ése sea siempre el objetivo buscado pero es la consecuencia que tiene lugar.No produce un efecto
directo sobre las condiciones de trabajo “stricto sensu” porque el acosador no tiene poder para ello, pero incide
en el medio ambiente o entorno laboral, el cual ha sido considerado tambien en si mismo como una condicion
de trabajo (6). En esa situacion, el rechazo es “sancionado” a través de distintos mecanismos que varian entre
el desprestigio de la victima, la descalificacion de su desempefio profesional o moral u otro tipo de molestias
que perturben el clima laboral (7).

10.- En ambos tipos de acoso se trata de un comportamiento directa o indirectamente vinculado a la relacién de
trabajo , aun cuando ésta no haya llegado a establecerse, como ocurre en los casos de acoso en ocasidn de la
seleccion para un empleo, durante el periodo de prueba, etc. Por ello se ha sostenido que “debe tenerse una
vision amplia sobre el ambito delimitado por la relacién de trabajo (...)”, entendiéndose por ambito laboral a
esos efectos “un comportamiento que el trabajador/a padezca cuando, de una u otra forma, se encuentra
dentro del ambito de organizacion y direccion del empresario” (8).

III. Sujetos del acoso sexual .

11.- De lo expuesto anteriormente, se desprende que hay una pluralidad de posibles sujetos activos del acoso
sexual.
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Puede tratarse del empleador o de sus representantes (en quienes ha delegado su autoridad). O de sus
familiares, que habitualmente frecuentan el lugar de trabajo o asumen ciertas responsabilidades (de vigilancia,
supervision,etc.) sin configurar la condicién de empleados.

Tambien pueden ser sujetos activos personas que se relacionan con el trabajador en virtud de la vinculacién
que aquéllos tienen con la empresa: clientes, acreedores, proveedores. Se trata de terceros no vinculados por
una relacion laboral con el empresario, pero con los cuales el trabajador estad obligado a mantener contacto en
el cumplimiento de su tarea.

Finalmente tambien pueden ser sujetos activos del acoso otros trabajadores, colegas de la victima, situados en
un nivel de categoria laboral similar, superior o inferior. En estos casos, cabe precisar que - si bien se trata de
empleados sin facultades de decision- en ocasiones influyen en las decisiones de los empleadores o sus
representantes.

12.-En el caso del empleador o sus representantes se tratard generalmente del denominado “acoso de
intercambio” o “chantaje sexual”, ya que son personas que tienen poder para decidir sobre el acceso al empleo
o las condiciones de trabajo. Comprende a toda persona jerarquicamente superior al trabajador/a victima de
acoso, ya sea éste explicito o implicito: en este Ultimo caso, la conducta sera percibida por la victima como un
condicionamiento de la relacidn de trabajo, aunque no exista una manifestacion expresa en ese sentido.

Pero tambien podria ser una forma de “chantaje sexual indirecto” el acoso practicado por quienes pueden
incidir de manera decisiva en las resoluciones de los que detentan poder, sin poseerlo ellos mismos.

13.- En el caso del denominado “acoso ambiental”, éste puede provenir de superiores y/o compafieros de
trabajo. Generalmente seran estos Ultimos los sujetos activos (ya sea en forma de requerimientos explicitos u
otras conductas de connotacion sexual). Pero ciertas formas de este tipo de acoso (comentarios ofensivos o
comportamientos sociales de naturaleza sexual) pueden tambien tener como actores a integrantes del personal
jeradrquico; justamente en esos casos, el o los sujetos pasivos se encuentran en la incomoda posicion de tener
que desempeiiarse en un ambiente hostil creado por esas actitudes.

El acoso sexual ambiental puede traducirse en una sola conducta grave contra la intimidad del trabajador/a, o
en una serie de actos a lo largo de un cierto tiempo, lo que configura una presién continuada que vuelve
intolerable la situacién laboral de las victimas.

La gravedad de los comportamientos y su reiteracién en el tiempo son factores que influirdn en el grado de
responsabilidad de los agentes del hostigamiento.

IV. Normativa internacional .
a)La accion de las Naciones Unidas .

14.- Desde su nacimiento hasta la década de los setenta, la ONU a través de la Asamblea General se refiere en
sus documentos a “la igualdad de derechos de hombres y mujeres”, a “igual proteccion contra toda
discriminacion” (Declaracion Universal de Derechos Humanos, 1948), al “derecho de toda persona al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias”, a “igual oportunidad para todos de ser promovidos ..."(
Pacto de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, 1966) (9). La amplitud de tales disposiciones incluye
obviamente todos los aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo.

En 1979 se aprueba la Convencion sobre la Eliminacidn de todas las Formas de Discriminacidn contra la Mujer
(10). Para el cumplimiento de la Convencion fue creado el Comité sobre la Eliminacion de la Discriminacién
contra la Mujer el cual comprobé determinadas formas de violencia que atentaban contra la igualdad en el
empleo; en virtud de ello adoptd la Recomendacion General No. 19 (1992) que refiere a la adopcién de
medidas legales y otras que sean necesarias para proteger a la mujer contra -entre otras situaciones- el acoso
sexual en el trabajo (11). Complementando esta Convencidn, fue aprobado por la Asamblea Gral. de la ONU el
Protocolo Facultativo de la CEDAW, el 6/10/99, y que entr6 en vigor en diciembre de 2000.

Se refiere a los procedimientos para la presentacion de comunicaciones o quejas relativas a violaciones de los
derechos humanos enunciados en la CEDAW.

Tambien el documento denominado “Estrategias de Nairobi para el Progreso de las Mujeres”, (1985) solicita
que se tomen medidas para impedir el acoso sexual en el trabajo. Por su parte el Consejo Econémico y Social
de la ONU, a través de su Comision sobre la Condicién de la Mujer, aprobd una Declaracion sobre Violencia
contra las Mujeres (1992) mencionando la violencia fisica, sexual y psicoldgica que ocurre en la sociedad en
general, incluyendo el acoso sexual y la intimidacion en el lugar de trabajo(12).

La IV Conferencia Mundial sobre la Mujer, organizada por la ONU ( Beijing,1995) aprobd una Plataforma de
Accién en la que solicita a los gobiernos, empleadores, sindicatos, organizaciones populares y juveniles, y
ONGs, que procuren erradicar el hostigamiento sexual (13).

15.- En cuanto a la accién de los organismos regionales, debe sefialarse la Convencidn Interamericana sobre la
prevencidn, sancion y eliminacién de la violencia contra la Mujer “Convencién de Belem do Para”, OEA (1994),
que se refiere explicitamente al acoso sexual como una forma de violencia en el medio laboral (14).

b) La accién de la OIT.
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16.- No existe aun un Convenio o Recomendacién dedicado de manera especifica al tema del acoso sexual en el
trabajo.

El documento clave en materia de Igualdad y no Discriminacién es el Convenio No.111 (1958). Define la
discriminacion como “cualquier distincion, exclusién o preferencia basada en motivos -entre otros- de sexo, que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”.

17.- Con posterioridad, dos Resoluciones de la Conferencia General de OIT refieren especificamente al acoso:

- Resolucion sobre la Igualdad de Oportunidades y de Trato para los Trabajadores y las Trabajadoras en el
Empleo (1985), que establece: “Los hostigamientos de indole sexual en el lugar de trabajo perjudican las
condiciones de trabajo y las perspectivas de ascenso de los trabajadores. Por lo tanto, las politicas que
promuevan la igualdad deben traer consigo la adopciéon de medidas destinadas a luchar contra tales
hostigamientos y a impedirlos”.

- Resolucion sobre la Accion de la OIT para las Trabajadoras (1991) que invita al Consejo de Administracion a
que solicite del Director General “que disponga la convocatoria de reuniones tripartitas con vistas a desarrollar
directrices, materiales de informacién y formacion sobre temas especificos que son de gran importancia para
las mujeres trabajadoras, tales como(...) el acoso sexual en el lugar de trabajo”.

18.- Por otra parte, al examinar las Memorias presentadas por los Estados Miembros relativas al Convenio No.
111, la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones se refiere al acoso sexual, entre
las discriminaciones por razén de sexo. Asi en el Estudio General de 1996 enumera una serie de conductas
calificadas como “hostigamiento sexual” o “atenciones sexuales no solicitadas”, requiriendo -para que sea
considerado acoso sexual en el empleo- “que el acto pueda ser percibido como condicidon de conservacion del
empleo o previa al mismo, influir en las decisiones adoptadas al respecto o perjudicar el rendimiento
profesional, pudiendo surgir de un clima generalmente hostil hacia uno u otro sexo” (15).

19.- El Informe global presentado en el marco del seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo, denominado “"La hora de la igualdad en el trabajo "(C.1.T.,
9123, reuniodn., 2003), se ocupa tambien del acoso sexual como una forma de violencia que “atenta contra la
dignidad humana y socava la autoestima del trabajador, amén de influir en su bienestar y debilitar su derecho
a la igualdad de oportunidades”.

¢) Normativa comunitaria europea .

20.- Si bien la normativa europea sobre igualdad comienza ya con el Tratado de Roma (art.119) y prosigue
luego en varias Directivas y Resoluciones, en relacion especificamente al acoso sexual cabe sefialar los
siguientes documentos:

- Resolucion del Consejo de Ministros de 19/5/90 relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo.

- Recomendacion 92/131 de la Comisién Europea, de 27/11/91 sobre “proteccién de la dignidad de la mujer y
del hombre en el trabajo” con un Anexo denominado "Cddigo de Conducta sobre las medidas para combatir el
acoso sexual”, de 24/2/92.

- Declaracién 92/204 del Consejo de Ministros de 19/12/91, sobre la aplicacién de la Recomendacion antes
citada.

- Resolucion del Parlamento Europeo de 11/2/94 sobre designacidon de un Consejero en las empresas encargado
de combatir los casos de acoso sexual.

El Cédigo de Conducta tiene dos objetivos: proporcionar una orientacién practica a los empresarios, los
sindicatos y los trabajadores sobre la proteccién de la dignidad en el trabajo, y garantizar que no se produzca
el acoso sexual; en caso que ocurra, disponer los procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar
que se repita (16)

21.- Como antecedente de estos documentos cabe mencionar el Informe Rubenstein realizado en 1987, por
encargo de la Comision Europea, que propone diversas medidas para combatir el acoso (17).

Por otra parte, es abundante la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea relativa a la
discriminacion por razén de sexo.

V.-Legislaciéon comparada .

22.- La regulacién del acoso sexual tiene su origen en los Estados Unidos en la década de los setenta. La propia
denominacion de hostigamiento sexual (sexual harassment) es utilizada por primera vez en dicho pais en 1975.

En 1976 se dicta el primer fallo que considera al acoso sexual como una forma de discriminacion laboral por
razén de sexo, prohibida por el Titulo VII del Acta de Derechos Civiles (Civil Right Act) de 1964. A partir de
entonces, la jurisprudencia se fue consolidando. Por su parte, la Comisién para la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo (EEOC) describié en sus Lineas Directrices (Guidelines) una amplia gama de conductas que
configuran acoso, sobre la base de dos tipos: el acoso “quid pro quo” o de intercambio, y el acoso sexual
ambiental, criterios que fueron adoptados tambien en los fallos.
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23.- Las decisiones jurisprudenciales de los Estados Unidos han tenido influencia en las legislaciones de otros
paises. La proteccion acordada legalmente se ha fundado de distintas maneras: en las leyes sobre igualdad de
oportunidades o en legislacién especifica sobre acoso sexual ; en las normas del derecho laboral; en las normas
del derecho civil, o tipificando al acoso como un delito regulado por el derecho penal. En algunos paises, dos o
mas disciplinas juridicas ofrecen proteccién al mismo tiempo (18).

A mediados de 1998, en unos 36 paises existia legislacién especifica (o aplicable) a la problematica del acoso
sexual en el trabajo (19).

Entre ellos cabe citar: Austria, Espafia (20), Bélgica, Francia (21) , Finlandia, Luxemburgo, Noruega, Suecia,
Reino Unido, Costa Rica (22), Peru, Argentina (solo en la funcion publica) (23), México, Uruguay.

En Paraguay las conductas de acoso sexual se consideran causa justificada de despido del acosador. En Brasil,
se incorpord a la ley 10.224/01 un articulo referido al acoso sexual, sancionandolo con una pena de privacion
de libertad de uno a dos afios.

En Chile se aprobd la ley 20.005 de 8/3/05 que tipifica y sanciona el acoso sexual.
VI.El acoso sexual en el trabajo en el Derecho Uruguayo .

24.- En Uruguay el tema del acoso sexual toma estado publico en los Ultimos afios de la década de los 90,
siendo tratado en los medios de comunicacién como un fendmeno de sociedad, relevado fundamentalmente por
las mujeres sindicalizadas y por organizaciones del movimiento de mujeres denunciando una practica que
agrava la situacion de desventaja padecida por las trabajadoras.

En el medio sindical si bien la problematica es conocida y manejada desde antes, serda en 1990 en ocasién del
IV Congreso Extraordinario del PIT-CNT (central Unica de trabajadores), cuando ella es incluida en el Informe
presentado por la Comisidon de Mujeres, reivindicando que “se abran espacios en los sindicatos para recoger las
denuncias y proceder a su tratamiento”. El Informe es aprobado por el Congreso. En ulteriores instancias de la
misma jerarquia, se ha reiterado el planteo.

No puede decirse, sin embargo, que el mismo haya sido seguido de la necesaria instrumentacion, si bien la
Comisidn de Mujeres de la Central sindical (actualmente, Departamento de Género y Equidad) ha proseguido
una accién continuada de difusién del tema, especialmente a través de las Comisiones de Mujeres de varios
sindicatos. A diferencia de lo que ocurre en otros paises (por €j. Brasil, Dinamarca, Espafia, Italia), el acoso
sexual en el trabajo no constituye hasta ahora un tema que se traduzca en los nuevos contenidos de la
negociacion colectiva.

En el ambito patronal ha existido tradicionalmente una tendencia a minimizar la problematica, y no se conocen
acciones tendientes a su prevencién y erradicacion.

Por su parte, la Comisidn Tripartita para la Igualdad de Oportunidades y de Trato, organismo creado en marzo
de 1997, incluyé el tema en su agenda, pero ello no se ha traducido en propuestas o acciones concretas hasta
el presente (25).

25.- No existen en Uruguay investigaciones que permitan manejar cifras sobre la entidad y caracteristicas del
fendmeno, si bien son abundantes los testimonios que provienen de trabajadoras tanto del sector privado como
del publico (en algunos casos, con especial conocimiento de los distintos medios laborales, como es el caso de
las dirigentas sindicales, asi como de ONGs que desarrollan tareas vinculadas con las mujeres) (26).

a) Normas constitucionales. -

26.- Como se ha dicho antes, el acoso sexual constituye un ataque al debido respeto a la dignidad del
trabajador/a, y al mismo tiempo configura una forma de discriminacion por razén de sexo. Ambos extremos
encuentran referentes en nuestras normas constitucionales.

27.- A diferencia de otros ordenamientos constitucionales, el nuestro no hace mencion especifica de la
dignidad, pero es indudable que el derecho a ser protegido en el goce del honor que se reconoce a todo
habitante de la Republica (art. 7 de la Constitucion) implica -en el concepto de honor- el de dignidad de toda
persona, tanto en si misma considerada como en el desempefio de las actividades a que dedique su esfuerzo.

Por su parte, el derecho del trabajador/a a la intimidad -como una de las manifestaciones del debido respeto a
la dignidad- encuentra expresidn en el art. 54 de la Carta que impone a la ley el reconocimiento de la
independencia de la conciencia moral y civica de quien se hallare en una relacion de trabajo o servicio, asi
como de la higiene fisica y moral . Independencia de la conciencia moral significa tanto como la libertad de las
propias decisiones, el accionar libre de presiones exteriores indebidas, lo que comprende indudablemente la
libertad sexual, todo lo cual es desconocido justamente por los comportamientos que configuran formas de
acoso.

Y cuando la norma constitucional se refiere a “higiene fisica y moral”, usando una terminologia quiza un poco
obsoleta, se esta haciendo referencia a lo que hoy se denomina “salud, seguridad y medio ambiente de
trabajo”, que comprende todas las condiciones del entorno en que el trabajador se desempenfa, y que dicen
relacion con su salud (fisica y psiquica) y su seguridad, aspectos todos que son violentados por el denominado
acoso sexual, en cualquiera de sus formas.
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Imponer la aceptacidén de un requerimiento sexual como condicidn para el acceso a un empleo, su
mantenimiento o el mejoramiento de las condiciones de trabajo implica un trato discriminatorio, en tanto que
basado en el sexo del trabajador/a. De tal modo esa conducta resulta violatoria del principio de igualdad formal
consagrado por el art. 8 de la Constitucidon, que no admite otra distincién entre las personas sino la que puede
emanar de “los talentos o las virtudes”. Igualdad formal que implica el mismo tratamiento para quienes estan
en igual situacién y un tratamiento distinto para quienes se encuentran en situacion de desigualdad, Unico
modo de lograr una igualdad sustancial. Concepto este Ultimo que se vincula con el derecho a no ser
discriminado, y a la adopcidon de medidas positivas (o acciones afirmativas) solo en apariencia
“discriminatorias”, con el fin de superar la desigualdad original. Por otra parte, la Unica distincién no violatoria
de la igualdad reconocida es aquélla que se basa en los talentos o las virtudes, lo que excluye todas las
conductas discriminatorias basadas en otros motivos, entre ellos el sexo.

28.-Finalmente cabe sefialar que los arts. 72 y 332 de la Constitucion admiten y hacen posible la aplicaciéon de
derechos que no estan explicitamente establecidos, como el derecho a la intimidad y el derecho a no ser
discriminado por razén de sexo, derechos fundamentales que “ son inherentes a la personalidad humana o se
derivan de la forma republicana de gobierno”, segun reza el texto constitucional.

b) Normas legales.-

29.- En materia de normas legales que consagran la igualdad de hombres y mujeres en el trabajo, cabe
sefialar, en primer término, las que provienen de los documentos internacionales ratificados por Uruguay, y que
se indicaron al tratar la normativa internacional (27).

30.- En cuanto a legislacion interna, la norma clave es indudablemente la ley 16.045 de 2/6/89 , que prohibe
toda discriminacion por razén de sexo en cualquier sector o ramo de la actividad laboral.

Dicha ley adopta un concepto amplio al prohibir “toda discriminacion”, por lo que debe interpretarse que el
acoso sexual -entendido como conducta discriminatoria en razén del sexo- queda comprendido en aquella
prohibicidn.

En consecuencia, no puede considerarse que el Decreto 37/997 de 5/2/97 -reglamentario de la ley- haya
incurrido en extralimitacion de las potestades de reglamentacidn al hacer mencién expresa del acoso sexual en
su articulado. El decreto no hace sino explicitar un contenido que debe entenderse se encontraba insito en los
términos amplios de la ley, facilitando asi la aplicaciéon de ésta (28).

Tal interpretacion encuentra fundamento basicamente en que el érgano reglamentador se afilia expresamente a
la concepcidén que califica el acoso como una conducta discriminatoria por razén de sexo, al considerarlo como
“una forma grave de discriminacién” (art. 5del Decreto 37/997).

31.- Debe tenerse presente que la ley 16.045 se refiere a “la actividad laboral”, expresién amplia que alude no
solo a la relacidon de trabajo subordinado (puesto que se contemplan situaciones en las que aun no se ha
configurado aquélla), sino tambien a la prestacion de trabajo no subordinado (profesional o independiente,
denominada “ocupacion” por el Convenio No. 111). En consecuencia, quienes presten actividad en una u otra
forma pueden ser victimas de acoso (en el segundo caso se tratara, generalmente, del denominado “acoso
sexual ambiental”).

En cuanto al ambito de aplicacion, el decreto explicita que la prohibicion de discriminacién abarca la “actividad
publica o privada”.

32.-El decreto reglamentario utiliza los vocablos “acoso u hostigamiento”, sin otra aparente justificacion que la
de una mayor claridad, ya que uno u otro han sido adoptados por doctrina, legislacién y jurisprudencia
extranjeras para referirse al mismo fendémeno.

Si bien ambas expresiones, en su significacion gramatical, connotarian la necesidad de una reiteracion en la
conducta, es unanimemente aceptado que una sola manifestacién ofensiva grave de naturaleza sexual es
suficiente para configurar el comportamiento ilicito.

33.-De acuerdo al mencionado decreto, las conductas de acoso sexual laboral pueden ocurrir “en el lugar de
trabajo o en ocasién de él”. En este Ultimo caso se comprende tanto las situaciones en las que se desempefia
una actividad laboral fuera del lugar habitual de trabajo, como aquéllas en que el acoso se produce como
consecuencia de relaciones originadas en el trabajo.

34.-Los elementos que configuran el acoso sexual son enunciados por el Decreto reglamentario:
1) cualquier comportamiento, propdsito, gesto o contacto de orden sexual ;
2) no deseado por la persona a la que va dirigido;

3) que le produzca o amenace con producirle un perjuicio en su situacién laboral.

35.- La definicion sigue la orientacion de considerar como acoso una amplia gama de conductas, sin atenerse a
una enumeracion taxativa ( lo que se reafirma con el adjetivo “cualquier”), siempre que tengan una
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connotacion sexual.

Se incluye, asimismo, la caracteristica de “no deseabilidad” de tales conductas, por parte de la persona
destinataria de las mismas, con lo que se afirma el concepto de que corresponde a ésta el determinar las
conductas que acepta o rechaza.

En cuanto a los efectos del acoso, se exige que la conducta acosadora incida, o amenace con incidir,
desfavorablemente en la situacién laboral de la victima. Mas precisamente debié decirse “cuyo rechazo le
produzca o amenace con producirle...etc.”, puesto que es justamente la no aceptacién de la victima la que
tiene consecuencias perjudiciales para ésta, ya sea que el perjuicio se concrete o resulte de la amenaza de su
concrecion.

36.- Del tercer elemento de la definicidn (“que le produzca...etc.”) se desprende que se estd aludiendo como
sujeto activo de la conducta acosadora a quienes detentan algun poder de direccidn y pueden incidir en las
decisiones concernientes a las condiciones de trabajo: el empleador o sus representantes o delegados (que
acttian en su nombre). Debido a la posicidon jerarquica del agente, su conducta acosadora conllevara un
condicionamiento, explicito o no, de los términos del empleo seguln exista rechazo o aceptaciéon de aquélla.Se
trata en ese caso del tipico“chantaje sexual”, cuyo rechazo provoca un perjuicio a la victima.

37.- El decreto se refiere a un perjuicio en la " situacion laboral ” de la persona a la que se dirige el acoso. De
la amplitud con que se interprete dicha expresion dependera que pueda entenderse que la definicidn abarca
tambien el acoso sexual proveniente de compafieros de trabajo o de terceros. En efecto, si se entiende que la
“situacion laboral” es sindnimo de “condiciones de trabajo” consideradas tradicionalmente (salario, horario,
ascenso, formacién,etc.), sélo podria calificarse como acoso la conducta que pudiera incidir en dichas
condiciones, es decir, la que proviene del empleador o personal jerarquico superior.

Sin embargo, un significado mas amplio de la expresidn “situacion laboral” parece mas acorde a la concepcion
moderna de lo que debe entenderse por “condiciones de trabajo”. En ese sentido, el entorno laboral o medio
ambiente de trabajo en que se desarrolla la actividad del trabajador es, tambien, una condicién de trabajo, y
por lo tanto integra la denominada “situacién laboral” (29).

Asimismo debe tenerse presente que el acoso sexual ambiental -en la medida que crea un entorno hostil y
ofensivo- tiene consecuencias en el desempefio de la persona acosada (menor rendimiento, ausentismo, etc.),
y esas consecuencias a su vez son capaces de causarle perjuicios en su carrera profesional (sanciones
disciplinarias, postergacion en posibles ascensos, etc.).

38.- En todo caso, si bien la expresidn utilizada en el decreto carece de la claridad suficiente para incluir sin
dudas de ninguna clase al acoso ambiental, no es razonable interpretar que se haya excluido a los compafieros
de trabajo como eventuales sujetos activos del denominado acoso sexual ambiental. Si bien no poseen
facultades de decisién como para incidir directamente en las condiciones de trabajo en sentido estricto, su
conducta acosadora (en una variada gama de comportamientos) tiene el efecto de “crear un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma”.

39.- De acuerdo a los posibles sujetos activos del acoso sexual, quedara delimitada la responsabilidad.

El empleador es responsable tanto si es el autor del acoso él mismo como el personal que actla en su
representacion mediante poder delegado (capataces, supervisores, jefes de personal, etc.).

En el caso del acoso sexual de intercambio (“chantaje sexual”), el ilicito consiste en introducir en la relacion de
trabajo un factor extralaboral que configura una violacién de deberes propios del empleador: respeto a la
dignidad del trabajador/a, a su derecho a la intimidad y a no ser discriminado por razén de sexo. Hay un
ejercicio abusivo del poder de direccién.

El incumplimiento grave por parte del empleador o sus representantes causa un dafio que debe ser reparado,
de acuerdo a las normas comunes de responsabilidad (art. 1341 del Cdédigo Civil). El principio de buena fe en el
desarrollo de la relacidn laboral se acepta como un principio basico proveniente del derecho comun, pero
extensivo a la materia laboral.

Si la victima del acoso opta por el despido indirecto, debido a lo insostenible de la situacidn, se le debera la
indemnizacién comun, y los dafos materiales comprobados no cubiertos por aquélla, mas la indemnizacién
correspondiente al dafio moral padecido (30). El despido directo, producido en represalia a la negativa de la
victima de acoso, es tambien -obviamente- un despido abusivo por la particular antijuridicidad del mismo, que
da lugar a la indemnizacion del dafio moral.

40.- Si la infraccidén proviene de otros trabajadores, debe recordarse que el empleador es, en todo caso, un
“deudor de seguridad”, y que en virtud de esa obligacion le corresponde asegurar un ambiente de trabajo libre
de hostigamiento sexual , en el que sea respetada la dignidad de cada trabajador/a. Su responsabilidad debera
ser graduada en funcién del conocimiento y tolerancia que hubieran existido respecto a las conductas de sus
subordinados. Como titular del poder disciplinario le incumbe adoptar las medidas adecuadas para prevenir
situaciones de acoso y, en su caso, sancionar a los infractores. Las sanciones deberan ser proporcionadas a la
gravedad de la falta cometida, pudiendo ir desde suspensiones o traslados hasta el despido por notoria mala
conducta. En todo caso, deberan otorgarse al infractor las garantias necesarias en la imposicién de sanciones,
siendo de competencia de la justicia laboral el pronunciamiento final al respecto.

41.- En la situacion de acoso proveniente de otros trabajadores, los dafios y perjuicios causados serian de
cargo del empleador que responde por los actos de las personas que estan bajo su direccién (art. 1324 Coédigo
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Civil).

Tambien responderia el empleador en caso de acoso de parte de terceros que entran en contacto con el
trabajador/a en virtud de la relacién de trabajo (clientes, proveedores, etc.), sin perjuicio de su derecho de
repetir contra aquéllos.

Si se trata de una conducta prolongada en el tiempo, corresponde al empleador tomar las medidas necesarias
para ponerle fin. Si se tratara de un solo caso de suficiente gravedad, deberia asimilarselo a la agresién
recibida en el lugar de trabajo o en ocasion de él, y considerarse como accidente de trabajo.

VII. Proteccién contra el acoso sexual en el trabajo .

42.- En cuanto a los procedimientos de reclamacion (y las sanciones consecuentes) relativos al acoso sexual en
el trabajo, la ley 16.045 y su decreto reglamentario contienen disposiciones al respecto.

Se establece dos vias de reclamacion, no excluyentes, administrativa y judicial.

Mediante la primera se otorga -a quienes se consideren perjudicados por acciones discriminatorias por razéon de
sexo- la posibilidad de denunciar dichas situaciones ante la Inspecciéon General del Trabajo y de la Seguridad
Social, con la finalidad de que esa reparticion instrumente “medidas de contralor inspectivo”.

Las facultades de contralor estédn reglamentadas por Decreto 680/977. Ellas son de gran amplitud autorizando a
examinar, controlar, encuestar, investigar respecto al cumplimiento de las disposiciones legales del trabajo; y
en lo que interesa al tema del acoso es aplicable la facultad que tiene el Inspector de “interrogar, solo o ante
testigos, al empleador o al personal de la empresa sobre cualquier asunto relativo a la aplicacién de las
disposiciones legales”. Por analogia con la situacién referida a las condiciones de trabajo, debe entenderse
procedente la presentacién de escrito de descargos, en caso de comprobarse infracciones configurativas de
acoso, y asimismo la realizacidon de audiencia con la participacidn de los sujetos activos y pasivos.

El Inspector podra comprobar asimismo si se han tomado o no las medidas necesarias por parte del empleador
para prevenir las situaciones de acoso.Comprobada la infraccion, la resolucion que se tome por la Inspeccion
consistira en la aplicacion de algunas de las sanciones previstas legalmente: amonestacién, multa, clausura del
establecimiento ( ley 15.903 y modificativas).

43.- Con respecto a la accién de la Inspeccion Gral. del Trabajo, cabe sefialar que el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social -siguiendo las recomendaciones de la OIT al respecto- ha realizado jornadas destinadas a la
formacion de los Inspectores en los temas, entre otros, de la discriminacion por razén de sexo y el acoso sexual
en el trabajo.

44.- En cuanto a la reclamacion en la via judicial, la ley otorga competencia a los Juzgados Letrados del Trabajo
en Montevideo, y Juzgados Letrados Departamentales en el interior, y establece un procedimiento especial.
Consiste en que el perjudicado por la infraccién presenta su demanda, y el Juez debe convocar a las partes a
una audiencia en el plazo de tres dias, pudiendo adoptar en ella las medidas tendientes a hacer cesar la
situacién discriminatoria denunciada.

Debe sefalarse que la ley 16.045 persigue que el Juez tome una decision que ponga fin a la situacién de
discriminacién, en este caso al acoso sexual en el trabajo. Si la conducta de acoso hubiera tenido incidencia en
las condiciones de trabajo, éstas deberian ser repuestas a la situacion anterior (si se tratara de un despido,
corresponderia la reinstalacidon que es la Unica forma de volver las cosas a la situacion anterior).

Si se trata de acoso ambiental, la sentencia contendria una obligacién de hacer cesar las conductas infractoras.

En todo caso, el no cumplimiento de las resoluciones adoptadas da lugar a condenas conminatorias (astreintes)
de 10 UR (unidades reajustables) por cada dia que se mantenga el incumplimiento.

45.- El art. 4 de la ley agrega que en caso de que el Juez lo considere necesario “podra disponer la apertura a
prueba, en cuyo caso se seguira el procedimiento de los arts. 6 y ss. del decreto-ley 14.188 de 5/4/74".

Al respecto debe tenerse presente que al tiempo de aprobarse la ley 16.045 (junio 1989) ya habia sido
sancionado el Codigo General del Proceso que dispuso la derogacidn de todos los procedimientos distintos a los
que el mismo preveia. La vigencia del Cédigo se encontraba en suspenso, y el mismo entrd en vigor en
noviembre de 1989.

A partir de entonces puede sostenerse que quedd derogada la remisidn que la ley 16.045 hacia al decreto-ley
14.188, y dado que la ley derogatoria (es decir, el CGP) prevé un procedimiento ordinario aplicable tambien a
la materia laboral, es éste el que debe regir.

46.- Otra posicidn consistiria en sostener que el legislador configurd un procedimiento especial, abreviado,
disponiendo la realizacion de una audiencia en un plazo de tres dias, en la cual el Juez puede resolver sobre el
caso planteado. Solo para el caso que fuera necesario, se aplicaria el procedimiento previsto en el dec.ley
14.188 que de esa manera recobraba vigencia para el caso de las infracciones a la ley 16.045.

La jurisprudencia se ha expedido al respecto, entendiendo que el art. 4 de la ley ha quedado “vacio de
contenido” puesto que se remitia al art. 6 del dec.ley 14.188 que se encuentra derogado (31). Por lo tanto, el
procedimiento aplicable es el que rige para cualquier reclamacién laboral, lo que ha hecho perder la celeridad
que la ley pretendia.
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El procedimiento mas eficaz para las reclamaciones judiciales por discriminacion, incluido el acoso sexual, seria
el previsto por la Ley No. 16.011 de 9/12/1988, denominada “Ley de Amparo”. La necesaria modificacién de la
ley 16.045 (art. 4) o una ley especifica sobre acoso sexual deberian adoptar ese procedimiento.

VIII. Jurisprudencia sobre acoso sexual.

47.- En la jurisprudencia uruguaya son todavia escasos los fallos relativos a acoso sexual en el trabajo, lo que
indica la poca frecuencia de las reclamaciones sobre el particular.En ello inciden razones de orden cultural,
desconocimiento de las normas reguladoras, frecuente opcién por la conservaciéon del puesto de trabajo,
dificultades probatorias de las conductas denunciadas como acoso, etc.

Los aspectos a relevar de la jurisprudencia sobre el tema refieren, fundamentalmente, a la prueba del acoso
sexual en el trabajo y a la configuracién de despido indirecto motivado en aquél, asi como en la calificaciéon de *
abusivo " de dicho despido. Asimismo, en algun caso se ha acogido la eximente de notoria mala conducta
fundada en acoso sexual en el trabajo.

48.- Algunos de los fallos recaidos admiten que “el acoso sexual como forma de hostigar a una persona con
molestias o requerimientos sexuales no queridos, vuelve inadecuadas las condiciones para que el trabajador
desempenie sus funciones en un ambito en el que se le respete como ser humano”(32). De alli se desprenden
varios de los elementos antes sefialados como constitutivos del acoso.

49.-Sin embargo, en diversos casos la reclamacién no ha sido acogida en virtud de estimarse que no se habia
aportado prueba de la inconducta patronal o la misma habia sido insuficiente.

Por el mismo motivo se desestimé en algunos casos la excepcién de notoria mala conducta por acoso sexual
opuesta por el empleador a fin de eximirse del pago de la indemnizacién por despido del supuesto acosador
(33).

50.-La prueba del acoso sexual es uno de los aspectos sobre los que se detiene en particular la doctrina
extranjera y que ha motivado pronunciamientos de nuestra jurisprudencia, por las dificultades que se plantean
a la victima en virtud de que se trata de situaciones que generalmente tienen lugar sin la presencia de testigos.

En el derecho espafiol se ha establecido la inversion de la carga de la prueba siempre que haya indicios de la
existencia de acoso sexual. La Directiva 97/80 del Consejo de la Unién Europea de 15/12/97 (durante muchos
afios Proyecto de Directiva), adoptd finalmente el mismo temperamento respecto a la discriminacion
(comprensiva, pues, del acoso), estableciendo que “ si se presentan hechos que permitan presumir la
existencia de discriminacion directa o indirecta, corresponde a la parte demandada demostrar que no ha habido
vulneracién del principio de igualdad de trato”.

51.- Las dificultades probatorias han sido reconocidas en un fallo del Tribunal de Apelaciones del Trabajo de 2°.
Turno, que maneja un criterio de apreciacién de la prueba -compartido por la Suprema Corte de Justicia- por el
cual se aceptan otros medios mas alla de los testimonios directos. Asi, expresa dicho Tribunal refiriéndose a un
caso de acoso sexual: “Es ldgico que no exista una prueba directa de tal hecho, que la propia caracteristica del

mismo hace que se desarrolle sin testigos, pero existe en autos un cuadro de indicios y presunciones, directas,
relacionadas e inequivocas que en su conjunto conducen a la conviccidn firme de que los hechos ocurrieron tal

como los relata la victima” (34)

52.- Posteriormente, otros fallos han seguido el mismo criterio, realizando una valoraciéon de conjunto de la
prueba producida, para arribar a la conclusion de la certeza de los hechos invocados por la victima del acoso
(35).La certificacion médica del perjuicio psicoldgico provocado constituyd, en uno de los casos, uno de los
elementos de especial incidencia en el acogimiento de la demanda, recepcionando de este modo una de las
consecuencias dafiosas tipica del hostigamiento sexual en el trabajo.

Por otra parte, la comprobacion de que la conducta de acoso configura una situacidn insostenible para la
prosecusion de la relacion laboral, ha llevado a la jurisprudencia a admitirla como motivacién de despido
indirecto. Asimismo, la particular antijuridicidad de dicha conducta -atentatoria de la dignidad del trabajador/a
- hace que tal despido se considere abusivo, y se deba, ademas, la reparacion del dafo moral causado(36).

Estas dos sentencias reafirman asi adecuados criterios tanto respecto a la valoracion de la prueba como a la
indemnizacion y reparacion de los dafios causados a la victima de acoso.

IX. Medios de prevencion del acoso sexual .

53.-Admitidos y comprobados los multiples elementos negativos que conllevan las conductas de acoso sexual
en el trabajo, tanto para la victima como para su entorno familiar y para la empresa involucrada, la doctrina y
la legislacién comparada -asi como diversos organismos internacionales- han puesto el acento en las formas de
prevenir tales conductas como politica tendiente a erradicar las mismas del ambiente laboral. La victima de
acoso no estd interesada en seguir un juicio al empleador y cobrar una indemnizacién, sino en conservar su
empleo y poder desempefiarlo sin interferencias y en igualdad de condiciones con sus colegas.

54.- Entre esas medidas preventivas cabe indicar:

- una adecuada informacién a todos los trabajadores/as respecto a la problematica del acoso sexual y sus
consecuencias negativas;
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- la consideracion de tales conductas como faltas graves (en la legislacidn, en los convenios colectivos o en los
reglamentos internos de la empresa) comprendiendo todas las formas de acoso, ya provengan de personal
jerarquico o de colegas de trabajo, y el establecimiento de las sanciones correspondientes, asi como una
adecuada difusidn respecto de empleadores, supervisores y personal dependiente;

- la creacidn de ambitos apropiados -mediante la negociacién colectiva- para la denuncia y tratamiento de
situaciones de acoso (comisiones internas bipartitas, con integracién de personal femenino);

- una decidida accion por parte de las organizaciones de trabajadores y de empleadores, asi como de los
organismos publicos para erradicar las practicas de acoso sexual en el trabajo(37);

- inclusidn del tema del acoso sexual en los programas de Formacidn Profesional, y en la formacién de los
inspectores de trabajo;

- difusion del tema a través de los medios de comunicacion a fin de crear conciencia en la sociedad sobre el
particular.

X. Proyectos de ley.

55.-En la legislatura del periodo 1995-99 fueron presentados dos proyectos de ley relativos al acoso sexual en
el trabajo.

Uno de ellos, en la Camara de Diputados, tipificaba el acoso sexual como delito, a incluir en el Cédigo Penal,
castigandolo con pena de tres meses de prision a tres afos de penitenciaria. Como agravantes se sefialaba: la
obtencidn de ventajas en la relacion pedagodgica o en la relacidn laboral (38).

El otro proyecto presentado en la Camara de Senadores, bajo la denominacién de “Faltas laborales graves”,
incluia las conductas de acoso sexual. Preveia una indemnizacion de 6 mensualidades en todo caso por dafio
moral, y si la victima del acoso se considerase despedida, una indemnizacién minima de 12 mensualidades. Se
establecia sanciones en caso de despido del trabajador/a que hubiere denunciado acoso sexual. El
procedimiento de reclamacién judicial era el de la ley de amparo (39).

Dicho proyecto fue considerado por la Comisidon de Asuntos Laborales del Senado, pero no llegé a ser tratado
por el plenario de la Camara.

En el periodo legislativo iniciado en febrero 2005 se ha presentado un proyecto de ley que retoma la solucion
de criminalizar el acoso incluyéndolo en el Codigo Penal, mientras otro proyecto refiere al acoso sexual en el
trabajo incluyendo la indemnizacién a las victimas, la prohibicidon de represalias contra los testigos, la
calificacién de los despidos producidos, la reinstalacidon de la persona despedida por haber rechazado el acoso,
etc.

XI. Conclusiones.

1) El acoso sexual en el trabajo estad considerado un factor distorsionante de la relacion de trabajo, con
marcadas consecuencias negativas para la victima del mismo y para la empresa involucrada.

2) Consiste en un comportamiento verbal, no verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la persona a
la que va dirigido, y cuyo rechazo por ésta incide en sus condiciones de trabajo o le crea un ambiente hostil y
humillante.

3) Constituye un desconocimiento al debido respeto a la dignidad del trabajador/a (derecho a la intimidad) y al
mismo tiempo, es violatorio del principio de no discriminacion por razén de sexo.

4) La responsabilidad del empleador estd comprometida tanto cuando el acoso proviene de él como de sus
representantes o del personal subordinado; sin perjuicio de las eventuales sanciones al agente directo de la
conducta.

5) En el derecho positivo uruguayo existen normas que habilitan las reclamaciones judiciales por acoso sexual
en el trabajo, pero parece conveniente la sancion de una ley especifica que determine las responsabilidades, la
reparacion a la victima, la proteccidon contra posibles represalias a quienes denuncien acoso o declaren como
testigos de los hechos, el procedimiento judicial, etc.

6) Asimismo, debe sefialarse la carencia de investigaciones que aporten datos sobre las dimensiones del
problema, sectores mas afectados, etc.lo que proporcionaria una vision mas precisa al respecto.

7) Se hace indispensable la adopcion de medidas preventivas tendientes a la erradicacion del acoso sexual en
el trabajo. La inclusion del tema en la negociacidn colectiva constituiria un avance importante con la
participacion de los interlocutores sociales, para la adopcion de medidas eficaces, involucrando a las
organizaciones de empleadores y de trabajadores.

8) La accidn de la Inspeccidon General del Trabajo, debidamente capacitada al efecto, resulta asimismo de
fundamental importancia para una adecuada informacion de empleadores y trabajadores, asi como para la
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aplicacion de sanciones.

9) La modificacion del art. 4 de la ley 16.045 debe ser encarada urgentemente, de modo de establecer un
procedimiento rapido y eficaz para todos los casos de discriminacién por razén de sexo, incluido el acoso
sexual.

10) Como en todas las formas de discriminacién laboral por razén de sexo, las campafas de concientizacién al
respecto deberian instrumentarse para lograr avances en la erradicaciéon de conductas que afectan
negativamente el desarrollo de las relaciones de trabajo, y constituyen un factor mas de discriminacién en
perjuicio, especialmente, de las mujeres trabajadoras.
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