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RESUMEN: El Convenio num. 190 de la OIT es el primer tratado internacional que aborda
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. El Convenio fue adoptado en junio de
2019 por la Conferencia Internacional del Trabajo de la Organizacidon Internacional del
Trabajo (OIT) y entr6 en vigor el 25 de junio de 2021. Los gobiernos que ratifiquen el
C190 deberan implementar las leyes y medidas politicas necesarias para prevenir y
abordar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. El Convenio representa un hito
histérico y la oportunidad de dar forma a un futuro del trabajo basado en la dignidad y
el respeto para todos. En la adecuacion normativa espafiola no se debe perder de vista
la importancia de considerar un enfoque inclusivo y de derechos, que atienda a la rea-
lidad y permita establecer acciones certeras que protejan ampliamente a las victimas
que, como bien sabemos, son en su mayoria mujeres.

Revista Justicia & Trabajo, n.° 5, diciembre 2024
ISSN: 2952-1955 33



Carmen Sanchez Trigueros Adecuacioén e implementacién del convenio OIT 190 sobre
la violencia y el acoso en el ordenamiento laboral espafiol

PALABRAS CLAVE: Convenio OIT 190, violencia, acoso, trabajo decente, empresas
sostenibles

ABSTRACT: Convention no. ILO Convention 190 is the first international treaty to address
violence and harassment in the world of work. The Convention was adopted in June 2019
by the International Labor Conference of the International Labor Organization (ILO) and
entered into force on June 25, 2021. Governments that ratify C190 must implement the
necessary laws and policy measures to prevent and addressing violence and harassment
in the world of work. The Convention represents a historic milestone and the opportunity
to shape a future of work based on dignity and respect for all. In the Spanish regulatory
adaptation, we must not lose sight of the importance of considering an inclusive and
rights-based approach, which takes into account reality and allows establishing accurate
actions that broadly protect the victims who, as we well know, are mostly women.
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l. Introduccion

El 21 de junio de 2019, la Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo
adopto en Ginebra el Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo (nim. 190). Su entrada en vigor, con caracter general, se produjo el 25 de junio de
2021, de conformidad con lo establecido en el apartado 2 de su articulo 14. Espafiia se adhirié
al mencionado convenio el 25 de mayo de 2022, el cual fue publicado en el Boletin Oficial del
Estado el 16 de junio de 2022, habiendo entrado en vigor un afio después de conformidad
con lo establecido en el apartado 3 de su articulo 14". Al cierre de estas paginas (noviembre
2024), el Convenio cuenta con 45 ratificaciones; para varios paises se encuentra en periodo
de vacatio legis. Las paginas que siguen constituyen una aproximacién general a su alcance.

Il. Relevancia del tema

Puesto que la erradicacidén de la violencia laboral constituye un objetivo de progreso que
viene compartiéndose desde tiempo atras, es légico que la OIT viniera ocupandose del mismo
cada vez que se suscitaba la elaboracién de una nueva norma sobre condiciones de trabajo
en determinado ambito. Resultado de ello es que aparecen previsiones sobre el tema en las
disposiciones horizontales que han ido surgiendo, sea sobre colectivos étnicos o indigenas,
sea sobre personas de categorias tradicionalmente vulnerables.

En concordancia con ello, puede decirse que, inspirada por la preocupacién sobre este
problema, la OIT ha venido abordando las cuestiones relativas a la violencia y el acoso en
el trabajo en los ultimos decenios de una manera dispersa, contemplandolas a medida que
reparaba en la situacion global de ciertos grupos, con la consiguiente restriccidon del enfoque

1 Instrumento de adhesién al Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, hecho en Ginebra el 21 de junio de 2019. Publicado en «<BOE» nim. 143, de 16 de junio de 2022.
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proyectado?. De ese modo, se echaba de menos un instrumento de amplio espectro subjetivo
y objetivamente completo que pudiera contemplar todos los casos de violencia y acoso para
las personas inmersas en el ambito laboral. Vale la pena adelantar que en su preambulo el
Convenio invoca el derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso,
incluidos la violencia y el acoso por razén de género.

lll. La 325.2 Reunion del Consejo de
Administracion y su desarrollo (2015)

En su 325.2 reunién (noviembre de 2015), el Consejo de Administracion de la OIT aprob6 una
propuesta del Grupo de Trabajadores y acordd iniciar una discusién sobre «La violencia contra
las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo», con miras a la elaboracién de normas, con
miras a convocar una Reunion tripartita de expertos para brindar orientaciones sobre la base de
las cuales el Consejo de Administracién examinaria en su 328.2 reunién (noviembre de 2016)
los preparativos para la primera discusion por la Conferencia de los posibles instrumentos®.

Alaluz del orden del dia aprobado, la Oficina prepar6 un documento de base, que se apoyé
en investigaciones llevadas a cabo en los ambitos de la no discriminacién y la igualdad, y
de la seguridad y salud en el trabajo, asi como en un analisis comparativo de las normas a
nivel nacional, regional e internacional’. La Reunion tripartita de expertos se convocé ulterior-
mente, del 3 al 6 de octubre de 2016°.

Al inicio de la primera discusién de la Comision, celebrada en la 107.2 reunion de la Confe-
rencia, en 2018, todas las partes manifestaron estar de acuerdo con la necesidad de eliminar

la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, y asegurar el derecho a trabajar sin ser objeto
de violencia ni acoso.

IV. La 108.2 Reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo (2019)

Al comienzo de la segunda discusion, en 2019, todos los grupos coincidieron en ratificar
la adopcidn de las dos normas, un Convenio y una Recomendacion, dotados de suficiente

2 En el Convenio nim. 169, de 1989, sobre pueblos indigenas y tribales en paises independientes,
el art. 20.3.d) dispone que los trabajadores pertenecientes a esos pueblos deberan gozar de pro-
teccion contra el hostigamiento sexual y en el Convenio n.° 189, de 2011, sobre las trabajadoras
y los trabajadores domésticos, el art. 5 dispone que «todo miembro deberd adoptar medidas para
asegurar que los trabajadores domésticos gocen de una proteccion efectiva contra toda forma de
abuso, acoso y violencia». Se trata, sin embargo, de referencias aisladas e inconcretas y solo ahora
se aborda el tema con toda su complejidad.

3 Documento GB.325/PV, pérrafos 33, a) y b).

4 OIT: Documento de base para el debate de la Reunién de expertos sobre la violencia contra las mu-
jeres y los hombres en el mundo del trabajo, Ginebra, 2016 (documento MEVWM/2016).

5 Se preparé un informe abreviado para la 328.2 reunién del Consejo de Administracién (documento
GB.328/INS/17/5), en cuyo anexo | se presentaron las conclusiones de la Reunién.
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flexibilidad para facilitar su ratificacién por un gran nimero de Estados Miembros. Ahora bien,
las opiniones divergian en cuanto a los contenidos especificos de las normas propuestas.

La Conferencia adopté estos instrumentos el afio del Centenario de la Organizacioén, reafir-
mando asi la continua pertinencia de su papel normativo y el valor y la fuerza persistentes del
tripartismo. El mismo dia, la Conferencia adopté asimismo la Declaracion del Centenario de la
OIT para el Futuro del Trabajo, con un compromiso claro de poner fin a la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo. En ese momento, los gobiernos, los empleadores y los trabajadores
de 187 paises indicaron claramente que la violencia y el acoso no tienen lugar en el mundo del
trabajo, y que todas las personas tienen derecho a ser tratadas con dignidad y respeto®.

Tras un intenso didlogo a nivel nacional, regional e internacional, el Convenio sobre la elimi-
nacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo 2019 (ndm. 190) y la Recomendacion
que lo complementa (nim. 206) fueron adoptados finalmente el 21 de junio de 2019 en el
marco de la 108.2 reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo por una abrumadora
mayoria de mandantes tripartitos de la OIT. Los gobiernos, y las organizaciones de trabaja-
dores y de empleadores representados en la Conferencia Internacional del Trabajo lograron
alcanzar un consenso histérico con respecto a la adopcion de las dos normas, pero para llegar
a esta decision hubo negociaciones prolongadas, debates profundos y situaciones tensas.

V. Idea general sobre el Convenio
190 y su Recomendacion

1. Significado primario

El Convenio nim. 190 y la Recomendacién num. 206 son las primeras normas internaciona-
les del trabajo que proporcionan un marco comun para prevenir, remediar y eliminar la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo, incluidos la violencia y el acoso por razén de género’.

6 Este logro, es la culminacion de un larguisimo debate que comenzo con una Resolucion relativa a
laigualdad de género como eje del trabajo decente que fue adoptada por la Conferencia Internacio-
nal del Trabajo en su 98.° reunién (2009), y en ella se pedia la prohibicién de la violencia de género
en el lugar de trabajo, asi como la adopcién de politicas publicas, programas, leyes y otras medidas
para prevenirla.

7 El Convenio nim. 190 y la Recomendacién nim. 206 se basan en la Declaracién de Filadelfia
(1944), que afirma que «todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo tienen
derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y
dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades». La necesidad de proteger la
dignidad de todos los seres humanos ha sido intrinseca a la labor de la OIT desde sus comien-
zos. A lo largo de su historia, la OIT ha adoptado una serie de normas que tienen el objetivo de
proteger a los trabajadores en general, o a ciertas categorias de trabajadores, contra situaciones
en las que la violencia y el acoso estan presentes. Por ejemplo, algunas de las formas ilegales de
trabajo abordadas en los Convenios fundamentales de la OIT estan relacionadas inherentemente
con la violencia (OIT 2017a). Otras normas internacionales del trabajo se refieren directamente a
diversas manifestaciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo, o han sido consideradas
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Las dos normas reconocen que para proporcionar a los trabajadores y las trabajadoras un
mundo libre de violencia y acoso, los paises miembros, deben adoptar un conjunto de medidas
que abarcan desde la prevencion, hasta la proteccion, recursos, aplicacion y reparacion. El objeto
de estas disposiciones es prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, asi
como garantizar el derecho a la igualdad y la no discriminacién en el empleo y ocupacion.

2. El Convenio

El Convenio OIT 190 entré en vigor, con cardcter general, el 25 de junio de 2021, de con-
formidad con lo establecido en el apartado 2 de su articulo 14. Para Espafia entr6 en vigor el
25 de mayo de 2023 (convirtiéndose en el decimoquinto Estado Miembro en asumirlo)?, de
conformidad con lo establecido en el apartado 3 de su articulo 14°.

El Convenio incluye, por primera vez en el Derecho Internacional, el reconocimiento espe-
cifico del derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, y esta-
blece la obligacion de respetar, promover y asegurar el disfrute de este derecho (art. 4.1).

El Convenio consta de una amplia introduccidn y siete bloques que agrupan a veinte articu-
los: definiciones y dmbito de aplicacion; principios fundamentales; proteccién y prevencion;
control de la aplicacién y vias de recursos y reparacion; orientacién, formacion y sensibiliza-
cion; métodos de aplicacion.

3. La Recomendacion

La Recomendacion desarrolla las directrices sobre la forma de aplicar el Convenio y
aborda también asuntos no tratados en éste, como el de los factores de riesgos psicosocia-
les asociados en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo, el desarrollo mas amplio de
una diversidad de medidas apropiadas para hacer frente a la violencia y al acoso, asi como la
regulacion de medidas que permitan la inversién de la carga de prueba.

Consta de una breve introduccion (donde se enfatiza que el texto complementa el Con-
venio) y cuatro bloques generales: principios fundamentales; proteccion y prevencion; con-
trol de la aplicacién y vias de recursos y reparacion y asistencia; orientacion, formacion y
sensibilizacion.

por la Comisidn de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (CEACR) de la OIT
a fin de cubrir ciertas manifestaciones de violencia y acoso. Aunque puede que la violencia y el
acoso no se aborden explicitamente en estos instrumentos, dicha conducta constituye un riesgo
para la salud. Los instrumentos relativos a la seguridad social de la OIT establecen el derecho a la
atencion médica y a cuidados afines y a la rehabilitacidn, con inclusion de la atencion psicoldgica
y del tratamiento para las victimas de lesiones relacionadas con el trabajo (accidentes del trabajo
y enfermedades profesionales), y en caso de enfermedad general. También pretenden garantizar
la provision de pagos periédicos en caso de incapacidad temporal para trabajar, pérdida de la ca-
pacidad de ganancia o muerte.

8 Uruguay fue el primer pais en ratificar el Convenio 190 y la Recomendacién, el 12 de junio de 2020.

9 Instrumento de adhesion al Convenio sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, hecho en Ginebra el 21 de junio de 2019, BOE nim. 143, de 16 de junio de 2022.
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Suele afirmarse que las Recomendaciones de la OIT son meras declaraciones, desprovis-
tas de todo caracter vinculante, dirigidas a los Estados miembros, y que sélo obligan a éstos
a informar al Director de la OIT sobre el estado de la respectiva legislacion interna y sobre
el grado de observancia de lo recomendado. Sin embargo, lo cierto es que poseen un valor
hermenéutico nada despreciable™.

VI. Derechos fundamentales
y violencia laboral

1. Entronque genérico

El Convenio nim. 190 y la Recomendacién nim. 206 entroncan con diversos instrumen-
tos internacionales, tales como el Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales, y las normas internacionales del trabajo sobre la igualdad y la no discriminacién y
sobre la seguridad y salud en el trabajo, que también brindan proteccion contra la violencia y
el acoso, pero de una manera implicita.

El Convenio nim. 190 y la Recomendacién nim. 206 reconocen que el derecho a estar
libres de violencia y de acoso en el mundo del trabajo es inseparable de todos los principios y
derechos fundamentales en el trabajo y esta estrechamente vinculado con los mismos y, mas
en general, con el trabajo decente. Tras reconocer en su preambulo que la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo son incompatibles con el trabajo decente, el Convenio nim. 190 insta
a los Estados a respetar, promover y hacer realidad los principios y derechos fundamentales
en el trabajo, y a promover el trabajo decente, con el fin de prevenir y eliminar la violencia y el
acoso (art. 5). La eliminacién efectiva de la violencia y el acoso en el trabajo pasa por el res-
peto y la promocién previa por parte de los Estados de los principios y derechos fundamenta-
les en el trabajo, a saber, «la libertad de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho
de negociacidn colectiva, la eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio,
la abolicién efectiva del trabajo infantil y la eliminacion de la discriminaciéon en materia de
empleo y ocupacion, asi como fomentar el trabajo decente y seguro» (art. 5).

2. Entronque con las libertades colectivas

La libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho a la negociacién colectiva
son medios fundamentales para prevenir y combatir las situaciones de violencia y acoso en
el trabajo. En cambio, la denegacion de tales derechos es un factor importante al aumentar el

10  Atenor de la muy citada STC 38/1981, de 23 de noviembre, «son textos orientativos que sin efica-
cia vinculante pueden operar como criterios interpretativos o aclaratorios de los convenios».

11 En relacion con el articulo 7.b del Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Cultu-
rales, el Comité de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales ha subrayado continuamente que
factores como el derecho a no ser sometido a la violencia y el acoso —incluido el acoso sexual—
son fundamentales para garantizar el derecho a unas condiciones de trabajo justas y favorables.
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riesgo de experimentar violencia y acoso'. En relacion con esto, la Recomendacién nim. 206
prevé que estos derechos fundamentales deberian garantizarse a «todos los trabajadores y
todos los empleadores, incluidos aquellos en los sectores, ocupaciones y modalidades de
trabajo que estan mas expuestos a la violencia y el acoso» (parr. 3).

Respetar, promover y hacer realidad el derecho de todas las personas a un mundo del
trabajo libre de violencia y acoso no puede lograrse a menos que se eliminen el trabajo for-
z0so u obligatorio y el trabajo infantil, incluidas sus peores formas, que estan inherentemente
relacionadas con la violencia.

3. Concordancia con la no discriminacion

El principio de igualdad y no discriminacién esta intrinsecamente relacionado con la vio-
lenciay el acoso. Esto es evidente, no solo por el hecho de que la violenciay el acoso basados
en motivos prohibidos deben considerarse discriminacién, sino también por el hecho de que
las legislaciones y practicas discriminatorias pueden contribuir a perpetuar las normas socia-
les perjudiciales o los prejuicios de género que pueden conducir a la violencia y el acoso. La
Recomendacion nim. 206 recuerda a los paises ratificantes que los esfuerzos encaminados
a proteger a las mujeres y otros grupos contra el gran riesgo de violencia y acoso no deberian
conducir a ninguna forma de discriminacién directa o indirecta, como «la restriccion ni la
exclusion de la participacion de las mujeres o de los grupos mencionados en el articulo 6 del
Convenio en determinados empleos, sectores u ocupaciones» (parr. 12). Algunos estudios
muestran que reformar las leyes discriminatorias que limitan la capacidad de las mujeres
para trabajar, administrar o heredar bienes, por ejemplo, contribuye a reducir la violencia
(Htun y Jensenius 2020). Otro estudio sobre la incidencia del acoso sexual en los dos tltimos
decenios muestra que, a medida que se cierra la brecha de género en el mercado de trabajo,
se reduce el acoso sexual.

Promover la igualdad en el trabajo y combatir las formas multiples e interseccionales de
discriminacién son elementos esenciales de cualquier enfoque encaminado a prevenir y eli-
minar la violencia y el acoso. A este respecto, el articulo 6 del Convenio num. 190 prevé que
los Estados deberdn «adoptar una legislacién y politicas que garanticen el derecho a la igual-
dad y a la no discriminacion en el empleo y la ocupacién, incluyendo a las trabajadoras, asi
como los trabajadores y otras personas pertenecientes a uno o a varios grupos vulnerables,
0 a grupos en situacion de vulnerabilidad que estan afectados de manera desproporcionada
por la violencia o el acoso en el mundo del trabajo».

La Recomendacién 206 afiade que los Miembros deberian velar por que las medidas de
violencia y el acoso no resulten en la restriccidn ni en la exclusién de la participacién de las
mujeres o de los trabajadores pertenecientes a los demas grupos vulnerables en determi-
nados empleos, sectores u ocupaciones y que la referencia a los grupos vulnerables debe
interpretarse de conformidad con las normas internacionales del trabajo y los instrumentos

12 Aunque los instrumentos de la OIT sobre la libertad sindical no incluyen una prohibicién explicita
de la violencia contra las actividades sindicales, la CEACR de la OIT ha subrayado continuamente
la interdependencia entre las libertades civiles y los derechos sindicales, y en particular la impor-
tancia de que los sindicatos desplieguen su actividad en un entorno libre de violencia, presion y
amenazas de cualquier tipo.
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internacionales sobre derechos humanos aplicables (parr. 13). Asimismo, deberian adop-
tarse medidas legislativas especificas para proteger a los trabajadores migrantes, y parti-
cularmente a las trabajadoras migrantes (parr. 10)'. Los estudios muestran que las carac-
teristicas personales, como la raza y el origen étnico, la discapacidad, la orientacién sexual
y la identidad de género, el estado serolégico respecto del VIH/sida o las responsabilidades
familiares pueden dar lugar a que las personas o los grupos estén mas expuestos al riesgo
de violencia y acoso.

VII. Ambito de aplicacion

1. Previsiones de amplio espectro

El Convenio tiene un ambito de aplicacion amplio. Se extiende a todos los sectores (publico o
privado) de la economia, tanto formal como informal (divisién carente de sentido en el caso espa-
fiol), en zonas urbanas o rurales (art. 2.2). Esta vocacion generalista concuerda con la ya expuesta
intencion de abandonar perspectivas parciales y estratigraficas (aplicar previsiones sobre violen-
cia laboral solo a medida que iban surgiendo normas respecto de las materias mas variadas).

De manera concordante, el Convenio desea proteger a los asalariados segtn se definen
en la legislacion y la practica nacionales, a las personas que trabajan, cualquiera que sea su
situacién contractual, a las personas en formacién, incluidos los pasantes y los aprendices,
los trabajadores despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los postu-
lantes a un empleo y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las responsabi-
lidades de un empleador (art. 2.1).

2. La perspectiva inclusiva
2.1. Alcance principal
Esta amplitud de las coordenadas objetivas y subjetivas configuran el «enfoque inclusivo»
que exige el Convenio nim. 190. Dada la gran diversidad de personas protegidas por el Con-

venio, una solucién valida para todos no habria podido brindar una proteccion efectiva univer-
sal, ya que las medidas deben reconocer y tener en cuenta las especificidades y vulnerabilida-

13 El unico grupo en situacion de vulnerabilidad que la Recomendacién nim. 206 menciona especi-
ficamente son los trabajadores migrantes, particularmente las trabajadoras migrantes, con
independencia de su estatus migratorio (parr. 10). Los trabajadores migrantes, en particular
quienes se encuentran en una situacion irregular, son vulnerables a la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo en todas las fases del ciclo de migracién. El hecho de que, en muchos casos,
los trabajadores migrantes temporales o los migrantes en situaciones irregulares, no gocen en la
legislacién y en la practica de igualdad de trato respecto de los trabajadores nacionales o puedan
ser excluidos del ambito de aplicacion de las disposiciones individuales y colectivas en materia de
empleo exacerba esta situacion y crea un mayor grado de amenaza (OIT 2020g). Esta amenaza
de violencia y acoso esta incluso mas presente para las mujeres migrantes que se encuentran en
estas situaciones.
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des de cada persona o grupo, los diferentes sectores u ocupaciones en los que despliegan su
actividad, asi como las modalidades de trabajo a través de las cuales proporcionan trabajo o
se les proporciona trabajo, incluida la posible interaccion con terceros, segun proceda. Por no
hablar de la disparidad de categorias juridicas que los ordenamientos nacionales han estable-
cido para calificar la existencia de contrataciones aborales, relaciones de aprendizaje o for-
macion, vinculos societarios o cooperativos, incluso fendmenos validamente configurados
como de economia informal, etc.

No parece exagerado pensar que de tales previsiones se desprende un principio interpreta-
tivo practico y relevante: en caso de duda ha de optarse por la posibilidad que conceda mayor
extension a los preceptos de referencia.

A su vez, este amplio ambito de proteccion estad en consonancia y es coherente con la
Gltima definicion estadistica de «trabajo», adoptada por la Conferencia Internacional de Esta-
disticos del Trabajo. Abarca todos los empleos y actividades laborales en todas las modali-
dades de trabajo™.

2.2. Expansion subjetiva

Dado el amplio ambito personal de proteccién (que incluye a las personas que tal vez
no estén cubiertas por las disposiciones de la legislacion laboral) y con el fin de asegurar
la proteccion efectiva contra todas las formas de violencia y acoso que ocurran «durante el
trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo», el Convenio nim. 190 insta
a los paises ratificantes a adoptar, «de conformidad con la legislaciéon y la situacién nacional
y en consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores para
reflejar mejor las diferentes necesidades y realidades, un enfoque inclusivo, integrado y que
tenga en cuenta las consideraciones de género [pone de relieve la necesidad de abordar las
causas profundas de la violencia y el acoso por razén de género, y de reducir sus efectos
nocivos] para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo» (art. 4.2).

El enfoque «inclusivo» se refiere al amplio dmbito personal de proteccién, asi como a la
necesidad de asegurar consultas para reflejar mejor las diferentes necesidades y realidades.

14 En 2023, la 21.2 Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo (Ginebra, 11-20 de octubre
de 2023) adopt6 la Resolucién de modificacion de la resolucién sobre las estadisticas del trabajo,
la ocupacién y la subutilizacién de la fuerza de trabajo, que deja claro que el trabajo puede realizar-
se en cualquier tipo de unidad econémica y también puede incluir servicios que no se proporcionan
en el contexto de las transacciones de mercado. Esta definicion incluye a) trabajo de produccién
para el autoconsumo, que comprende la produccion de bienes y servicios para uso final propio; b)
trabajo en la ocupacioén, que comprende el trabajo realizado para terceros a cambio de remune-
racion o beneficios; c) trabajo en formacién no remunerado, que comprende el trabajo realizado
para terceros, sin remuneracion, para adquirir experiencia o competencias en el lugar de trabajo;
d) trabajo voluntario, que comprende el trabajo sin remuneracién y no obligatorio realizado para
terceros; e) otras actividades laborales (no definidas en esta Resolucion). Estas «otras actividades
laborales» incluyen actividades tales como los servicios no remunerados prestados a la comuni-
dad o el trabajo en prisién no remunerado impuestos por un tribunal o autoridad similar, y el servi-
cio militar o civil alternativo no remunerados, que podrian considerarse como una forma de trabajo
especifica a efectos de la medicién (por ejemplo, trabajo obligatorio no remunerado para terceros).
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2.3. Integracion

El enfoque «integrado» se refiere a la necesidad de abordar el fendmeno «en la legislacién
relativa al trabajo y el empleo, la seguridad y salud en el trabajo, la igualdad y la no discrimi-
nacién y en el derecho penal, segin proceda»'s. También se refiere a la necesidad de tener
medidas de prevencién y proteccién'é; control de la aplicacién y vias de recurso y reparacién’”
y orientacidn, formacién y sensibilizacion'. Cada uno de estos componentes es esencial. La
prevenciény la gestion de riesgos y peligros no tendrian éxito si no se llevan a cabo la forma-
cion y la sensibilizacion. De manera analoga, unos mecanismos de control de la aplicacién
ineficientes e ineficaces no ayudaran a impedir y prevenir futuros casos de violencia y acoso.

2.4. Perspectiva de género

Por dltimo, es preciso que dicho enfoque «tenga en cuenta las consideraciones de género»,
poniéndose asi de relieve la necesidad de abordar las causas profundas de la violencia y el
acoso por razon de género, y de reducir sus efectos nocivos.

La Recomendacion nim. 206 precisa que para adoptar y aplicar este enfoque inclusivo e
integrado encarga a los Estados miembros que los aborden en la legislacidn relativa al tra-
bajo, a la seguridad y la salud en el trabajo, a la igualdad y no discriminacion y en el Derecho
Penal, segun proceda (n.° 2).

Este enfoque deberia tener en cuenta la violencia y el acoso que impliquen a terceros cuando
proceda’, y consiste en particular en: «a) prohibir legalmente la violencia y el acoso; b) velar por
que las politicas pertinentes aborden la violencia y el acoso; c) adoptar una estrategia integral
a fin de aplicar medidas para prevenir y combatir la violencia y el acoso; d) establecer meca-
nismos de control de la aplicacion y de seguimiento o fortalecer los mecanismos existentes; €)
velar por que las victimas tengan acceso a vias de recurso y reparacion y a medidas de apoyo;
f) prever sanciones; g) desarrollar herramientas, orientaciones y actividades de educacion y de
formacion y actividades de sensibilizacién, en forma accesible, segun proceda, y h) garantizar
que existan medios de inspeccion e investigacion efectivos de los casos de violencia y acoso,
incluyendo a través de la inspeccién de trabajo o de otros organismos competentes»?°.

15  Recomendacion ndm. 206, parr. 2.

16 Convenio nim. 190, arts. 7-9; Recomendacion nim. 206, parrs. 6-13).

17 Convenio ndm. 190, art. 10; Recomendacién ndm. 206, parrs. 14 -22.

18  Convenio nim. 190, art. 11; Recomendacién nam. 206, parr. 23.

19  También a exigencia de un importante nimero de paises, cuyas normativas nacionales no ofre-
cen ningun tipo de garantias a las victimas del acoso y la violencia, se reconoce la proteccion de
terceros, asi como a los trabajadores de determinados sectores, que desarrollan su labor espe-
cifica o estdn sujetos a acuerdo de trabajo particulares; por ejemplo, las trabajadoras del hogar,
sector fuertemente feminizado, donde las situaciones de abusos sexuales son perpetrados por
el empleador o familiares de este. También incluyen a los sectores de la sanidad, el transporte, la
ensefianza; asi como las personas que laboran por las noches o en lugares alejados.

20  El ndmero 20 de la Recomendacion concreta que «los inspectores del trabajo y los agentes de
otras autoridades competentes, segln proceda, deberian recibir formacién especifica sobre las
cuestiones de género para poder detectar y tratar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
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2.5. Consecuencias practicas

Al adoptar y aplicar ese enfoque inclusivo e integrado —termina diciendo el art. 4— «todo
miembro deberd reconocer las funciones y atribuciones diferentes y complementarias de los
gobiernos, y de los empleadores y de los trabajadores», asi como de «sus organizaciones
respectivas, teniendo en cuenta la naturaleza y el alcance variables de sus responsabilidades
respectivas» (art. 4.3).

3. Derivaciones concretas

El art. 6 del Convenio prescribe que todo Miembro deberda adoptar una legislacion y politi-
cas que garanticen el derecho a la igualdad y a la no discriminacion en el empleo y la ocupa-
cion, incluyendo a las trabajadoras, asi como a los trabajadores y otras personas pertenecien-
tes a uno o a varios grupos vulnerables, o a grupos en situacion de vulnerabilidad que estan
afectados de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Es en la Recomendacioén OIT nimero 206 que acompafia al Convenio donde se especi-
fica que los sectores, ocupaciones y modalidades mas expuestos a la violencia y el acoso
son los siguientes: el trabajo nocturno, el trabajo que se realiza de forma aislada, el trabajo
en el sector de la salud, la hosteleria, los servicios sociales, los servicios de emergencia,
el trabajo doméstico, el transporte, la educacién y el ocio (punto 9). Esta Recomendacién,
ademads de expresar una preocupacion general por las «consideraciones de género» (punto 2)
y varias especificas para las «victimas de violencia y acoso por razén de género» (punto 17)%'
y sobre el impacto de las «victimas de la violencia de género en el ambito del trabajo» (punto
18), menciona: por un lado, a los trabajadores migrantes, principalmente a las trabajadoras
migrantes, con independencia de su estatus migratorio, en los paises de origen, transito o
destino, segun proceda (punto 10); y, por otro, a los trabajadores y empleadores de la econo-
mia informal y sus asociaciones (punto 11).

4. Referencia a las nuevas normas espaiolas

Durante los ultimos afios bien apareciendo importantes normas con rango de Ley que
abordan materias relacionadas con la igualdad, la violencia en el trabajo, la diversidad de las
personas o los colectivos considerados vulnerables. No se trata, desde luego, de normas que

incluidos los peligros y riesgos psicosociales, la violencia y el acoso por razén de género y la dis-
criminacion ejercida contra determinados grupos de trabajadores». A continuacion, se recomienda
que la cuestién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo se incluya en el mandato de los
organismos nacionales responsables de la inspeccidn de trabajo, la seguridad y salud en el trabajo
y de la igualdad y la no discriminacién, incluida la igualdad de género (n.° 21).

21 El apoyo, las vias de recurso y reparacion para las victimas de violencia y acoso por razén de género
deben comprender medidas tales como: a) apoyo a las victimas para reincorporarse en el mundo
del trabajo; b) servicios accesibles, seglin proceda, de asesoramiento e informacion; c) un servicio
de atencion telefonica disponible 24 horas; d) servicios de emergencia; e) la atencidn y tratamientos
médicos y apoyo psicoldgico; f ) centros de crisis, incluidos los centros de acogida; g) unidades es-
pecializadas en la policia o agentes con formacién especifica para ayudar a las victimas.
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concuerden literalmente con el Convenio OIT estudiado, pero tampoco del todo ajenas a ello.
Al menos es conveniente recordar las siguientes:

Ley Organica 8/2021, de 4 de junio, de proteccidn integral a la infancia y la adolescencia
frente a la violencia (en adelante, LOPIVI)?2.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién (en
adelante, LITND)%.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual (en
adelante, LOGILS)*.

Ley Organica 1/2023, de 28 de febrero, por la que se modifica la Ley Organica 2/2010, de
3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la interrupcién voluntaria del embarazo:
situaciones especiales de Incapacidad temporal (en adelante, LOSSR)%.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI (en adelante, Ley LGTBI)?.

En particular, la LITND no ha querido ser una Ley mas de derechos sociales sino una Ley
de derecho antidiscriminatorio especifico, con vocacién de aplicacion presente y de futuro,
para dar «cobertura a las discriminaciones que existen y a las que estan por venir». Es una
norma horizontal, interdisciplinar. Su relevancia para el ambito sociolaboral no deriva de su
especialidad sino de que afecta a la totalidad de ramas o sectores del ordenamiento. Ello, no
obstante, resulta significativo que mencione de forma expresa diversos campos sobre los
que proyecta su regulacion y que entre los mismos aparezcan varios de la resefiada indole?’:

Empleo, por cuenta ajenay por cuenta propia (acceso, condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, promocién profesional, formacién para el empleo, etc.).

Empleo publico (acceso, promocion, condiciones de trabajo y formacion).

Afiliacién y participacion en organizaciones politicas, sindicales, empresariales,
profesionales y de interés social o econémico.

Educacion.
Sanidad.
Administracion de Justicia.

Proteccidn social, prestaciones, servicios sociales.

22
23
24
25
26
27

44

Publicada en: «BOE» nim. 134, de 05/06/2021.
Publicada en: «BOE» num. 167, de 13/07/2022.
Publicada en: «BOE» num. 215, de 07/09/2022.
Publicada en: «<BOE» num. 51, de 01/03/2023.
Publicada en: «<BOE» nim. 51, de 01/03/2023.
El listado puede verse en su articulo 3.1.
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VIII. El elemento locativo y la laboralidad

1. La cuestion suscitada

En las tareas preparativas de Convenio y Recomendacién suscit6 mucha controversia
la determinacién de los espacios fisicos donde se pueden producir situaciones de acoso y
violencia.

El Grupo de Empleadores se oponia a la ampliacion de este tipo de espacios (trayecto al
ir y regresar del trabajo, lugares donde se toman los alimentos, viajes por motivos profesio-
nales, entre otros), aduciendo que carecian de control sobre los mismos, obviando que la
finalidad es garantizar espacios libres de violencia y acoso vinculados con el trabajo (de ahi el
uso de la expresién «el mundo del trabajo») y que las responsabilidades tienen que articularse
en el mismo instrumento.

Facilmente se entiende que el teletrabajo y los avances tecnolégicos amplian de modo
muy relevante los posibles lugares (d@mbitos, en realidad) donde es posible apreciar una u
otra forma de violencia.

2. La postura del Convenio 190

Luego de un amplio debate, se acordé que el Convenio se aplicaria a todas las situaciones
de violencia y acoso que se producen en todos los lugares y circunstancias que se suscitan
«durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo» (art. 3).

Como el propio Convenio explicita, no puede delimitarse el ambito de aplicacién por mar-
genes fisicos de la empresa y temporales de la prestaciéon de servicios y asi enumera una
serie de supuestos que no responden a estos parametros que, en caso de que se produzcan
estas conductas, deberan calificarse como violencia y acoso en el trabajo. Se trata de los
comportamientos que se cometen en espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo (art. 3.a), lo que permite incluir el trabajo a distancia y el trabajo doméstico en el
ambito de proteccion.

En este sentido se menciona expresamente como dmbito privado incluido «el alojamiento
proporcionado por el empleador» (art. 3.e), independientemente de que sea lugar de trabajo
—como en el caso del trabajo doméstico o de cuidados que se realiza en régimen interno—.
Igualmente, se extiende la proteccion frente a las conductas de violencia y acoso que tienen
lugar en los espacios de la empresa o del centro de trabajo que no estan destinados a la rea-
lizacién de la prestacion de servicios, esto es, los lugares donde se abona el salario, lugares
de descanso o comedores, o en los que se utilizan «instalaciones sanitarias o de aseo y en
los vestuarios» (art. 3.b); también los que ocurren «en los desplazamientos, viajes, eventos o
actividades sociales o de formacién relacionados con el trabajo» (art. 3.c), que suceden, por
tanto, fuera del tiempo de trabajo, e, igualmente, cuando acaecen en «los trayectos entre el
domicilio y el lugar de trabajo» (art. 3.f).
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Ademas, se incorpora al concepto de violencia y acoso la conducta que se da «en el marco
de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién» (art. 3.d). En un contexto en el
que cada vez cobra mas importancia el trabajo digital, en el que existe poco o nulo contacto
presencial, esta alusiéon permite recordarnos que estos nuevos contextos no estan exentos
de conductas de este tipo y que, mas bien al contrario, propician las mismas, auspiciadas
precisamente por la falta de contacto fisico. De esta manera, se incluye el ciberacoso labo-
ral, cuando se desarrolle «a través del correo electrénico, mensajes o llamadas telefénicas,
mediante la difusion de contenidos digitales que sean humillantes o vejatorios para el trabaja-
dor o de contenido sexual o que tenga connotaciones de tal tipo»%.

Se sefiala, por Gltimo (art. 2.2), que el Convenio se aplica en los lugares de trabajo que
pertenecen a todos los sectores, publico o privado, de la economia formal como informal, en
zonas urbanas o rurales.

3. Referencia al ordenamiento espaiol

3.1. Ciberacoso

En nuestro ordenamiento juridico, pese a la ausencia de referencias expresas, el cibera-
coso debe entenderse comprendido como una manifestacion mas del acoso laboral, peculiar
en cuanto al medio utilizado para ejercerlo, en tanto que, en la doctrina espafiola y también
en las resoluciones judiciales estd asentada una interpretacién para calificar como acoso
laboral aquel que trasciende del ambito espacial y temporal de la realizacién de la prestacion
laboral, entendiendo que lo relevante es su conexioén, directa o indirecta en el trabajo.

De esta manera, al ciberacoso se le pueden atribuir los elementos que han servido para
delimitar el acoso laboral. En este sentido la existencia del acoso laboral ha venido requi-
riendo de intencionalidad, de la produccién de un dafio y de la reiteracién sistematica de la
conducta. Sin embargo, los dos primeros elementos han perdido peso en la calificacion del
acoso laboral y han sido practicamente desterrados tras la STC 56/2019, de 6 de mayo, que
solo tiene en cuenta «si la conducta enjuiciada es deliberada o, al menos, esta adecuadamente
conectada al resultado lesivo (elemento intencicn); si ha causado a la victima un padecimiento
fisico, psiquico o moral o, al menos, encerraba la potencialidad de hacerlo (elemento menos-
cabo) y sirespondié al fin de vejar, humillar o envilecer o era objetivamente idénea para producir
o produjo efectivamente ese resultado (elemento vejacién)»®.

28  YAGUE BLANCO, S., «Violencia y acoso en el trabajo: un andlisis del nuevo concepto a la luz del 190
Convenio de la OIT», Revista Inclusiones, 8/2021, p. 575.

29  Sobre est, 86/2019, pp. 119y ss. a evolucion en la jurisprudencia vid. PONS CARMENA, M., «<Acoso y
violencia en el trabajo a la luz del Convenio OIT n.° 190», Labos, vol. 1 2/2020, pp. 42y ss.; y MOLINA
NAVARRETE, C., «La “des-psicologizacién” del concepto constitucional de acoso moral en el trabajo:
ni la intencién ni el dafio son elementos del tipo juridico», Revista de Derecho Social
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3.2. Nuevas regulaciones

En virtud de lo dispuesto en el art. 15 Ley LGTBI, las empresas con mas de cincuenta
personas trabajadoras disponen de 12 meses desde la entrada en vigor de la citada ley, para
establecer —mediante la negociacién colectiva— las medidas y acciones que fomenten la
igualdad real y efectiva, incluyendo los protocolos de actuacion frente al acoso o la violencia
a las personas LGTBI.

En virtud del art. 57.3 LOPIVI, queda prohibido que las empresas y entidades den ocu-
pacién en cualesquiera profesiones, oficios y actividades que impliquen contacto habitual
con personas menores de edad a quienes tengan antecedentes en el Registro Central de
delincuentes sexuales y de trata de seres humanos. El art. 58.1 LOPIVI es tajante al indicar
que la existencia de antecedentes en el Registro Central de Delincuentes Sexuales y de Trata
de Seres Humanos al inicio de la actividad en aquellos trabajos o actividades que impliquen
contacto habitual con personas menores conllevard la «<imposibilidad legal de contratacién».

3.3. Presupuesto necesario

Es necesario recordar que la flexibilidad locativa y la amplitud subjetiva no permiten labo-
ralizar todo supuesto. La STS-SOC 15 diciembre 2008 es buen ejemplo de ello: no aprecia
responsabilidad empresarial por no haber tenido conocimiento del acoso hasta después de
finalizado el contrato y su renovacién, reaccionando inmediatamente después de tener cono-
cimiento. Concluye el Tribunal que tal responsabilidad no puede basarse, en los deberes de
prevencion de riesgos laborales que al empresario le impone la LPRLS.

IX. El elemento factico:
las conductas proscritas

1. Relevancia de los conceptos

Uno de los principales logros del Convenio 190 ha sido haber logrado el consenso de todos
los Estados y sus interlocutores sociales en torno a la definicion de violencia y acoso en el
mundo del trabajo que, hasta la fecha, ninguna norma internacional habia desarrollado. De
este modo, el Convenio establece la primera definicion internacional de violencia y acoso en
el mundo del trabajo (art. 1.1.a), que hace referencia a «un conjunto de comportamientos y
practicas inaceptables o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se
manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdmico».

30 Sus arts. 14 y 15 se refieren al propio entorno laboral en la que desarrollan su trabajo, es decir,
que habra de hacerse de manera adaptada a las peculiaridades de cada centro de trabajo, a las
particularidades de las personas que prestan en él sus servicios y a la concreta actividad laboral
que realicen, pero en modo alguno puede abarcar la prevencién en un dmbito tan cambiante e
impredecible como es el campo de las relaciones humanas entre los trabajadores que coinciden,
incluso por azar, en el desempefio de su cometido laboral.
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1.1. Conducta prohibida unitaria

La definicién contenida en el articulo 1.a se compone de dos elementos. El primero es la
conducta prohibida, que abarca «un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y practicas». El Convenio se refiere a la violencia y
el acoso como un Unico concepto en lugar de proporcionar una definicién cerrada o uniforme
de lo que constituye violencia y/o acoso en el mundo del trabajo®'.

Este enfoque permite la flexibilidad necesaria para cubrir diversas manifestaciones de
violencia y acoso, incluidas las nuevas que surgen con el tiempo. También permite que la
expresion «violencia y acoso» cubra una amplia gama de términos identificados en diferentes
leyes para describir fendmenos iguales o similares®?. Sin embargo, la ausencia de una distin-
cion clara entre el comportamiento violento y el comportamiento de acoso puede dar lugar a
error en la calificacién de los hechos y a una difuminacién de los limites entre una conducta y
otra®®.Se trata de un concepto minimo de referencia, si bien nada impide que «la violenciay el
acoso pueden definirse en la legislacion nacional como un concepto Unico o como conceptos
separados» (art. 1.2) y también podrian determinar las practicas y comportamientos especi-
ficos que constituyen violencia y acoso®*.

Lo importante es que exista una prevencion efectiva del conjunto de comportamientos y
practicas inaceptables y una proteccion contra los mismos (art. 1.2). El dafio causado o la
posibilidad de que se cause lleva a enlazar a violencia y acoso en el trabajo directamente con
la proteccidn de la seguridad y salud en el trabajo®®.

31 Un tema que nutrié un debate largo y complicado fue la definicién conjunta de violencia y acoso
en el mundo del trabajo. El Grupo de Empleadores trato al principio de que se separasen, de ahi
que la Conferencia adopté un enfoque practico y definié la violencia y acoso como «un conjunto de
comportamientos y acciones inaceptables» que se manifieste «una sola vez o de manera repetida»
que «tengan por objeto, que generen o sean susceptibles de ocasionar dafos, fisicos, psicolédgicos,
sexuales o econdmicos». Se pone énfasis en la «inclusién de la violencia y acoso por motivos de
género» (art. 1).

32  Estas leyes a menudo reconocen que no existe un limite claro entre la violencia y el acoso.

33  ANGEL QUIROGA, M.: «Violencia y acoso en el mundo del trabajo», en La influencia de los convenios
y recomendaciones de la OIT en la legislacién social espafiola (Dir. Joaquin GARCiA MURCIA), BOE,
2024, pég. 380.

34  Sibien el Convenio nim. 190 propone un Unico concepto que abarca la violencia y el acoso, tiene
en cuenta la diversidad de ordenamientos juridicos nacionales y de enfoques normativos y permite
a los Estados optar por un concepto Unico o por conceptos separados en sus definiciones en la
legislacion nacional (art. 1.2), asegurando al mismo tiempo que se respeten todos los elementos
de la definicién proporcionados por el Convenio nim. 190.

35  Esta disposicion esta relacionada directamente con la obligacion derivada del Convenio de «[defi-
nir] y [prohibir] la violencia y el acoso en el mundo del trabajo» (art. 7). Esto es esencial, ya que la
legislacion sienta las bases de una cultura de respeto, en particular en el trabajo, y puede impulsar
un cambio duradero en la sociedad. Al promover una cultura de dignidad y de respeto para todos, la
legislacion desempefia un papel primordial en la prevencién y erradicacion de la violencia y el acoso.
Puede orientar la elaboracién de programas de prevencidn, promover la identificacién exacta de las
causas Yy las consecuencias, y brindar proteccién y apoyo a los querellantes, entre otras cosas.
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1.2. El contraste con la dualidad conceptual en la UE

El Acuerdo marco europeo sobre la violencia y acoso en el trabajo (2007) sefialé que «se
da acoso cuando se maltrata a uno o mas trabajadores o directivos varias veces y delibera-
damente, se les amenaza o se les humilla en situaciones vinculadas con el trabajo» y que
«se habla de violencia cuando se produce la agresion de uno o mas trabajadores o directivos
en situaciones vinculadas con el trabajo»®. Parece, por tanto, que el acoso se refiere a una
accién continuada de maltrato que sucede de forma reiterada y en varias ocasiones, mientras
que la violencia seria un acto concreto y puntual de agresién, ya sea fisica o psicoldgica, hacia
otra u otras personas en el trabajo. Esta diferencia también puede ser de intensidad: en el
acoso los actos de amenaza o humillacién serian leves, pero se suceden de forma habitual o
repetida, mientras que en la violencia el acto de agresién debe tener una gravedad suficiente
para llegar a tener tal consideracion.

Con posterioridad a este acuerdo, el didlogo social europeo produjo en 2010 las denomina-
das «Directrices multisectoriales para solucionar la violencia y el acoso de terceros en el tra-
bajo»®’. Se hizo asi una diferencia entre la violencia que ocurre en el lugar o centro de trabajo
entre los que prestan alli servicios y la violencia que tiene su origen en la conducta de terceros
0 personas que no estan trabajando en el lugar de la agresion, ya se trate de clientes o usua-
rios de los servicios o de sujetos que llevan a cabo conductas desviadas o incluso delictivas.

Por otra parte, las directivas europeas no han regulado hasta ahora la violencia ni el acoso
en el trabajo con cardcter general, pero si el acoso dentro de las conductas discriminatorias
contrarias al derecho a la igualdad de trato, ya que la igualdad y no discriminacién es uno de
los valores fundamentales del Tratado de la Unién Europea (arts. 2, 3.2, 9y 21) y del Tratado
de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE) (arts. 8, 153 i) y 157 y declaracién nim. 19
del anexo). En concreto, la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion, establecié un primer concepto de acoso que quedd posteriormente transcrito al
ordenamiento espafiol por el articulo 28 de la Ley 62/2003, segun el cual el acoso es: [...] toda
conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religién convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacidn sexual de una persona, que tenga como objetivo o con-
secuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

1.3. Reiteracion e intencionalidad

El Convenio considera inaceptables las conductas descritas «ya sea que se manifiesten
una sola vez o de manera repetida»®®. Con independencia de que una Unica manifestacion
pueda ser suficiente para ser considerada violencia y acoso, o de que deba ser una conducta
repetida, en todos los casos dicha conducta debe ser «inaceptable», basada en consideracio-
nes subjetivas y objetivas.

36  Comunicacién de la Comisién al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se transmite el acuerdo
marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo (Bruselas, 8.11.2007, COM(2007) 686 final).

37  Dialogo social europeo: directrices multisectoriales para solucionar la violencia y el acoso de terce-
ros relacionados con el trabajo FSESP, UNI-Europa, CSEE, HOSPEEM, CMRE, EFEE, EuroCommerce,
CoESS (COM:2007:0686:FIN:ES:TXT).

38  Esta posibilidad deriva, probablemente, de la decision de definir violencia y acoso de manera conjunta.
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Por otra parte, el Convenio parece mostrarse partidario de eliminar la intencionalidad de
la conducta al establecer que «tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar
un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico». La definicidn no incluye la intencién como
uno de los elementos constitutivos®. Al no incluir la intencion, el Convenio nim. 190 adopta
un enfoque pragmatico y centrado en las victimas, que se concentra en la inaceptabilidad de
la conducta, las practicas o las amenazas y en su impacto en las victimas. La ausencia de
cualquier referencia a los autores en el texto del articulo 1 refuerza el objetivo de los instru-
mentos, que es prohibir todas las formas de violencia y acoso en el mundo del trabajo, con
independencia de su fuente, ya sea: por o contra las personas que ejercen la autoridad, las
funciones o las responsabilidades de un empleador, dirigidas hacia los propios homélogos, o
en las que participen terceros, como clientes, pacientes o pasajeros.

La inclusién de «dafio econémico» junto con dafio fisico, psicoldgico y sexual asegura que
se contemplan todas las formas de violencia y acoso. El dafio econémico podria consistir en
la pérdida de ingresos o en dafio a la propiedad, pero también en restricciones al acceder a
recursos financieros, la educacion o el mercado de trabajo, en particular limitar la capacidad
de una persona para permanecer o avanzar en el mercado de trabajo, por ejemplo, los perjui-
cios derivados de la falta de promocidn laboral habituales en el acoso por razén de género®.

1.4. Referencias al ordenamiento nacional

A diferencia de otras legislaciones laborales europeas, como, por ejemplo, la belga o la fran-
cesa, que han elaborado un concepto propio y general del acoso en el trabajo, las Unicas defini-
ciones legales de acoso en el trabajo en el ordenamiento espafiol han sido el simple resultado de
la transcripcién de estas directivas. Las mismas solo se refieren a las distintas formas de acoso
discriminatorio y no al que se produce por otros motivos y circunstancias, el que se denomina por
la doctrina juridica como «acoso moraly, siguiendo la denominacién de la legislacion francesa, o
bien «acoso psicolégico», como se ha preferido llamar desde el campo de la prevencion de ries-
gos laborales, siguiendo en este caso la legislacion laboral de la provincia canadiense de Quebec.

La uUnica aportacion propia de la legislacion espafiola seria la introduccion del «grave
acoso» como una modalidad del delito contra la integridad moral en el segundo parrafo del
articulo 173.1 del Cédigo Penal, dentro de una reforma de este texto legal aprobada en 2010,
en el que se dice literalmente: «El que infligiera a otra persona un trato degradante, menosca-
bando gravemente su integridad moral, sera castigado con la pena de prision de seis meses
a dos afios. Con la misma pena seran castigados los que, en el ambito de cualquier relacién
laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra otro
de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima».

Todo ello sin perjuicio del frecuente uso del concepto de acoso, llamado «moral», «psicolé-
gico» o «laboral» a secas, de forma muy reiterada por las sentencias de los tribunales, ya que

39  En relacién con esto, cabe mencionar que en el marco del Convenio sobre la discriminacion (em-
pleo y ocupacién), 1958 (nim. 111), la Comision de Expertos en Aplicacién de Convenios y Re-
comendaciones (CEACR) de la OIT ya ha sefialado que la falta de intencién o la existencia de
intencion no deberia ser pertinente en las cuestiones de acoso.

40  ANGEL QUIROGA, M.: Violencia y acoso en el mundo del trabajo, cit., pag. 381.
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se ha entendido de manera unanime que las conductas de acoso suponen una vulneracion
del derecho fundamental a la integridad fisica y moral (art. 15.1 CE) y del derecho laboral
bésico a la consideracion debida a la dignidad (art. 4.2.e ET). Es decir, aunque no haya exis-
tido una definicién explicita del acoso en la legislacion laboral, se ha entendido que el acoso
y la violencia forman parte del ambito de proteccién de los derechos reconocidos por el orde-
namiento juridico. Para ser inaceptable, esta conducta deberia tener por objeto «causar, o ser
susceptible de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdémico».

2. El acoso sexual y por razon de sexo
2.1. Perspectiva comunitaria

Ambas perspectivas suelen conjugarse, en cualquier caso, en las definiciones oficiales de
acoso sexual, como puede verse tanto en la normativa comunitaria (art. 2.1.c de la Directiva
2006/54/CE, de 5 de julio de 2006 como en la normativa nacional. En concreto, el art. 7.1 de
la LO 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define el acoso sexual como
«cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga propésito o pro-
duzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo», sin perjuicio de lo dispuesto a tal efecto en el
Cédigo Penal (art. 184). La Recomendacion de la Comision CE 92/131 de 27-11-1991, tras
proporcionar una definicién similar, ofrece algunos ejemplos de esa conducta y contiene una
serie de directrices —dirigidas a la negociacion colectiva, a los empresarios y a los propios
trabajadores— para evitarla o combatirla®'.

Dentro de la labor normativa de la Unidn Europea, ademas de las Directivas sobre igual-
dad de trato y no discriminacion por razon de género, conviene traer a colacion la Directiva
2002/73/CE, refundida posteriormente en la Directiva 2006/54/CE, relativas ambas a la apli-
cacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion, que establecen que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo
constituyen manifestaciones discriminatorias a las que se debe hacer frente en el &mbito de
la empresa. También, la Directiva 2004/113/CE por la que se aplica el principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro. Asimismo,
cabe sefialar el Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica (Convenio de Estambul), 201142,

41  Téngase en cuenta la publicacion del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual en la Admi-
nistracion General del Estado y organismos publicos, por RD 247/2024, de 8 marzo. Su aplicacion
tendra lugar a partir del 29-9-2024 para todo el personal de la AGE y de los organismos publicos y
también a las personas que prestan servicios o colaboran con la AGE o con algunos de sus orga-
nismos, como las personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquellas que
realizan cualquier tipo de colaboracién analoga.

42  Detallado en Subdireccién General para el Emprendimiento, la Igualdad en la Empresa y la Nego-
ciacién Colectiva de Mujeres: Protocolo manual de referencia en la empresa: igualdad para la pre-
vencién y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias
a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral, Ed. Instituto para las Mujeres, Madrid,
2023, pag. 8. https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/docs/Protoco-
lo_Acoso_Sexual_Por_Razon_Sexo_2023.pdf
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2.2. Perspectiva espaiiola tradicional

En nuestro ordenamiento la conducta de acoso sexual constituye una vulneracion del art.
18.1 CE en relacién con el art. 10.1 CE, por cuanto se trata de un atentado a una parcela tan
intima de la persona como es la sexualidad. También presenta con frecuencia un trasfondo
de discriminacion (normalmente, de la mujer) y, por tanto, una vulneracion del derecho a la
igualdad de trato y a la no discriminacién por orientacion sexual o por razén de sexo, incluido
el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de
conciliacion o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral (art. 14 CE, arts. 4.2.cy 17.1 ET,
etc.), como ha declarado la jurisprudencia constitucional (STC 224/1999, de 13-12-1999)*.

En nuestro ordenamiento juridico interno, se han traspuesto las Directivas citadas, a través
de la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad (actual 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 discapacidad y de su inclusion social), la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, ambas con incidencia real
en el concepto de acoso al modificar el art. 54 TRET, para incorporarlo como causa expresa
de despido disciplinario, la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protec-
cion Integral contra a la Violencia de Género, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En sentido similar, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales
(LPRL); asi como, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de muje-
res y hombres (LOI); la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social
(LRJS) y el TRLISOS se han visto igualmente afectados y adaptados.

La Ley 3/2007 de igualdad, indica en su art. 7 que constituye acoso sexual «cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo». Constituye acoso por razén de sexo «cualquier com-
portamiento realizado en funcion del sexo de una persona con el propésito o el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimida-
torio, degradante u ofensivo». Ambos acosos se consideran discriminatorios.

En el caso del acoso psicolégico o moral, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
trabajo (INSST), en su nota técnica 854 lo define en términos preventivos como «exposicion
a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo,
hacia una o més personas por parte de otra/s que actdan frente aquella/s desde una posicién
de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacién
laboral y supone un riesgo importante para la salud».

Por otro lado, dentro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 de Nacio-
nes Unidas, concretamente, en su Objetivo 5, se establece como una de sus metas eliminar

43 Hay que tener en cuenta que la redaccion de los arts. 4.2 ¢) y 17.1 ET que fueron modificados por
la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la ga-
rantia de los derechos de las personas LGTBI, las causas de discriminacién contra los trabajadores
se extendieron también a identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.
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todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las nifias en los ambitos publico y
privado, el matrimonio infantil, precoz y forzado y la mutilacion genital femenina.

Considerando que las violencias sexuales son una cuestion social —no individual— y
estructural —no coyuntural—, el legislador aprueba la LOGILS, con el afan de responder a
estas violencias con medidas de actuacion preventivas y sancionadoras, que permitan prote-
ger a las victimas afectadas por las violencias sexuales.

2.3. El Convenio 190

El concepto de violencia y acoso descrito en el articulo 1.a del Convenio incluye explicita-
mente «violencia y acoso por razén de género». Al integrarlo en la definicidon general de violen-
cia y acoso, los elementos de conducta infractora y el impacto resultante o buscado también
son aplicables al concepto de violencia y acoso por razén de género. Para mayor claridad, el
Convenio define la violencia y el acoso por motivo de género como «la violencia y el acoso que
van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o género*, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual»
(art. 1.b)*. Como una grave manifestacion de discriminacion sexual y una violacién de los
derechos humanos, el acoso sexual se abordé antes de la adopcién del Convenio nim. 190
en el contexto del Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111)%.

El Convenio nim. 190 reconoce que para poder prevenir y eliminar plenamente la violencia
y el acoso por motivo de género en el mundo del trabajo, los paises ratificantes deben abordar
sus causas profundas, tales como las formas muiltiples e interseccionales de discriminacion;
el abuso de las relaciones de poder por razén de género; los estereotipos de género, y las

44  Lareferencia a «<sexo o género» hace que tanto las funciones y caracteristicas bioldgicas que di-
ferencian a las mujeres de los hombres (es decir, el sexo), como las diferencias socioldgicas entre
las mujeres y los hombres que se aprenden y pueden cambiar con el tiempo (es decir, el género)
sean pertinentes para el Convenio nim. 190 y la Recomendacion nim. 206. Asi, la violencia de gé-
nero no se identifica con la violencia contra las mujeres; las victimas de la violencia de género, en
el Convenio 190 OIT también pueden ser hombres, relacionandose con los conceptos de identidad
de género y orientacion sexual. Ahora bien, no puede desconocerse que las principales victimas
son mujeres y los perpetradores, en su mayoria, hombres, pues lo contrario seria desconocer que
la violencia de género femenino estd instaurada de forma mayoritaria en la sociedad, con repercu-
sién en las relaciones de trabajo: GARCIA TESTAL, E. (2021). Empleo y desempleo de las victimas
de violencia de género: garantias y facilidades de acceso y mantenimiento del empleo en Espafa.
LABOS Revista De Derecho Del Trabajo Y Proteccién Social, 2 (2), 58-81. https://doi.org/10.20318/
labos.2021.6217).

45  Durante el proceso de elaboracion de la norma, quedé claro que la expresién violencia por razén de
género incluia tanto un ambiente de trabajo hostil como el acoso sexual quid pro quo. Sin embargo,
para mantener la coherencia con el concepto de violencia y acoso, y a raiz de las protestas recien-
tesy de los debates publicos relacionados con la campaiia #MeToo (en espafiol #YoTambién), que
ha puesto de relieve la importancia del acoso sexual, en particular en el lugar de trabajo, se acordé
afiadir una referencia clara al acoso sexual, teniendo en cuenta al mismo tiempo que la violencia
por razén de género no incluye el acoso sexual.

46  Vid. LOUSADA AROCHENA, J. F. <El convenio 190 de la organizacién internacional del trabajo sobre la
violencia y el acoso en el trabajo», Revista de Derecho Social, n.°. 88,2019, p. 63: «la violencia o el
acoso de género afectard a los hombres que se separen de sus roles de género (ovejas negras)».
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normas de género, sociales y culturales que apoyan la violencia y el acoso. Con objeto de
abordar las causas profundas de la violencia y el acoso por motivo de género, y de reducir
asimismo sus efectos nocivos, el Convenio nim. 190 insta a adoptar un enfoque que tenga
«en cuenta las consideraciones de género» (art. 4.2). Tener en cuenta las consideraciones
de género significa utilizar de manera intencionada las condiciones de género para afectar la
concepciodn, la elaboracion, la puesta en practica y los resultados de los programas y estra-
tegias, las politicas, la legislacién y los convenios colectivos. Esto conlleva un enfoque que
refleje todas las realidades de las nifias y las mujeres; se centre en sus necesidades Unicas;
asegure su participacion en los procesos de toma de decisiones a todos los niveles; valore
sus perspectivas; respete sus experiencias, y comprenda las diferencias de desarrollo entre
las nifias y los nifios, las mujeres y los hombres en su diversidad y a lo largo de su ciclo de
vida. El objetivo en ultimo término es empoderar a las mujeres y las nifias, con miras a promo-
ver la igualdad de género en la practica y de lograr la igualdad de género.

2.4. Novedades normativas nacionales

Considerando que las violencias sexuales son una cuestion social —no individual— y
estructural —no coyuntural—, el legislador aprueba la LOGILS, con el afan de responder a
estas violencias con medidas de actuacion preventivas y sancionadoras, que permitan pro-
teger a las victimas afectadas por las violencias sexuales. Respecto de la materia que ahora
interesa son varias las previsiones que interesa destacar:

— De conformidad con el art. 12 LOGILS, las empresas promoveran condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual
y la integridad moral en el trabajo, asi como la sensibilizacién y la formacion para la
proteccion integral contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio. Al
mismo tiempo, arbitraran procedimientos especificos para su prevencion, para encauzar
las denuncias presentadas por victimas de estas conductas —incluidas las sufridas
en el ambito digital—, e incorporaran la violencia sexual entre los riesgos laborales
concurrentes en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados
por trabajadoras, debiendo formar e informar de ello a estas ultimas.

— En virtud del art. 12.2 LOGILS, las empresas podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de las personas trabajadoras, tales como la
elaboracion y difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacién de campafias
informativas, protocolos de actuacion o acciones de formacion, en favor de toda la
plantilla de la empresa, incluidos becarios y voluntariado y los que presten sus servicios
mediante contratos de puesta a disposicion.

— La formacién para la proteccion integral contra las violencias sexuales a todo su
personal es otro contenido también destacable del art. 12.2 LOGILS.

— La actitud proactiva de la empresa en la prevencion de cualquier comportamiento
contrario a la libertad sexual y el protocolo de actuacién frente al acoso sexual y
por razén de sexo, son obligaciones que la empresa ha asumido y que, a partir de la
aprobacion de la LOGILS, han de ser revisados, para ver si cumple que lo legislado en
esta norma sobre el acoso sexual laboral y por razén de sexo, en la medida en que dicha
ley amplia el ambito objetivo de las conductas incluyendo, ademas del acoso sexual y
el acoso por razén de sexo, otras conductas y comportamientos contrarios a la libertad
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sexual y a la integridad moral en el ambito laboral, y contempla un apartado especifico
dedicado a las conductas de violencia digital (arts. 12.1y .2 LOGILS).

— Se enfatiza la obligatoriedad de las empresas de adoptar un protocolo con el fin de prevenir
y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo, en el que se incluyan medidas adecuadas
al respecto, dentro de las que se incorpora en virtud del art. 12.2 LOGILS, la de establecer
procedimientos especificos para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que sus
trabajadores decidan plantear relacionadas con las conductas de tipo sexual en la empresa,
para comunicar hechos vulneradores de la libertad sexual a la direccién de la empresa.

— Dentro de la valoracién de riesgos de los puestos de trabajo, se debe incluir la violencia
sexual, para promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y demas
comportamientos contra la libertad sexual y la integridad moral de la persona trabajadora
(art. 12.2 LOGILS). Por tanto, se exige la revision de los sistemas de valoracion de riesgos
en caso de que, con anterioridad a la LOGILS no hubiesen incorporado la violencia sexual
dentro de la valoracién de riesgos de los puestos de trabajo.

3. La violencia o acoso en el ambito doméstico
3.1. Laboralidad del problema

Otro asunto polémico en las deliberaciones de la Conferencia Internacional del Trabajo fue
el reconocimiento del impacto de la violencia doméstica en el mundo del trabajo, que afecta
fundamentalmente a las mujeres®. Finalmente, se acordo exigir a los Estados miembros reco-
nocer el impacto de la violencia doméstica en el trabajo y el desarrollo de medidas concretas
para mitigar su impacto. De una manera significativa, el Convenio ndm. 190 reconoce los efec-
tos secundarios negativos que la violencia doméstica puede tener en general en el mundo del
trabajo, en particular en relacién con el empleo, la productividad, y la seguridad y la salud.

Algunos lugares, situaciones o casos relacionados con el trabajo —en particular aquellos
que son facilmente accesibles para el publico, como las escuelas, los hospitales, los servi-
cios publicos o los mercados callejeros, entre otros— pueden ser lugares en los que la vio-
lencia doméstica se manifieste con frecuencia. De manera andloga, la violencia doméstica
representa un riesgo incluso mas pertinente para determinadas modalidades de trabajo, tales
como el trabajo a domicilio, asi como para algunas categorias de trabajadores, tales como los
trabajadores domésticos, los trabajadores a domicilio o los trabajadores familiares auxiliares,
y las mujeres que trabajan en la economia informal.

3.2. Previsiones del convenio y de la resolucién

El Convenio reconoce asimismo la contribucion positiva que los gobiernos, las organiza-
ciones de empleadores y de trabajadores, y las instituciones del mercado de trabajo pueden
realizar al mitigar el impacto de la violencia doméstica en el mundo del trabajo (predmbulo y
art. 10.). La violencia doméstica puede representar un riesgo que perjudica la salud y la pro-

47  Histéricamente, la violencia doméstica se ha relegado como una cuestion «privada», no relaciona-
da con el ambito publico o con el mundo del trabajo.
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ductividad de todos los trabajadores y de otras personas interesadas, incluidas las personas
que ejercen la autoridad, las funciones o las responsabilidades de un empleador.

El parrafo 18 de la Recomendacién nim. 206 establece una serie de medidas que podrian
adoptarse para responder al impacto de la violencia doméstica y mitigarlo, tales como: a)
licencia para las victimas de la violencia de género; b) modalidades de trabajo flexible y pro-
teccidn para las victimas de violencia doméstica; ¢) proteccidon temporal para la victimas de
violencia de género por despido, salvo que el motivo del mismo no esté relacionado con la
violencia de género; d) la inclusién de la violencia doméstica en la evaluacion de riesgos en
el lugar de trabajo; e) un sistema de orientacién hacia mecanismos publicos de mitigacién
de la violencia doméstica; y f) la sensibilizacién sobre los efectos de la violencia doméstica.

3.3. Referencias al ordenamiento nacional

En el Real Decreto-ley 16/2022 se anuncié que la inclusion de las empleadas del hogar en
el sistema de prevencion de riesgos laborales iba a recogerse también una proteccién «en el
ambito de la violencia contra las mujeres, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas
del trabajo doméstico, en los términos y con las garantias que se prevean reglamentaria-
mente a fin de asegurar su salud y seguridad».

Los interlocutores sociales también han sido muy activos. En Espafia se han adoptado conve-

nios colectivos y otras medidas en relacién con la violencia doméstica, en particular formacién,
disposiciones de modalidades de trabajo flexible, licencia remunerada y servicios de apoyo®.

X. Medidas de proteccion y de prevencion

1. Obligaciones estatales

El Convenio contempla una serie de disposiciones especificas en materia de proteccion
y prevencion en su seccion IV. De este modo, los Miembros tienen la obligacién de definir
y prohibir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo en la legislacion, con inclusién de

48 El Il Convenio colectivo de Quirén Prevencién, SLU (Resolucién de 30 de junio 2023, LEG 2023\5105)
establece asesoramiento, apoyo psicolégico y asistencia juridica para las victimas de violencia domés-
tica (art. 76). El Convenio colectivo de Exide Technologies, SLU (Resolucién de 30 de septiembre 2021,
LEG 2021\103522) prevé ayudas econdmicas de hasta el 50 %, con un limite maximo de trescientos
euros mensuales (300 €/mes), para gastos de alquiler como consecuencia de que la victima de violen-
cia de género se vea obligada a abandonar temporalmente el domicilio habitual que comparta con el
agresor. El convenio colectivo del sector de las empresas dedicadas a la gestién del servicio del taxi
en Andalucia (Resolucién de 13 de noviembre 2019, LAN 2019\339) establece preferencia en escoger
turnos [de vacaciones] las personas victimas de violencia doméstica, «<siempre que ese tiempo fuese
necesario para normalizar su situacién familiar». El Convenio colectivo marco de la Unién General de
Trabajadores 2019-2020 (Resolucion de 13 de septiembre 2019, LEG 2019\2989) prevé en los supues-
tos de violencia doméstica distinta de la de género, una reduccién de jornada de trabajo, con la dismi-
nucién proporcional de su salario, en los casos de necesitar asistencia (art. 76).
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la violencia y el acoso por razén de género (art. 7)*, y de adoptar medidas apropiadas para
prevenirlos (art. 8)%, en particular, reconocer la importante funcién de las autoridades publi-
cas en el caso de los trabajadores de la economia informal®'; identificar, en consulta con las
organizaciones de empleadores y de trabajadores concernidas y por otros medios, los secto-
res u ocupaciones y las modalidades de trabajo en los que los trabajadores y otras personas
concernidas estan mas expuestos a la violencia y el acoso®? y; adoptar medidas para proteger
de manera eficaz a dichas personas®:.

49  Esta cuestién ya viene siendo una obligacion por medio de los planes de igualdad. El art. 7 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo recoge que el diagndstico de situacidon debe referirse, entre otro
contenido minimo, a la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, en el mismo sentido que
el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres.
Recordemos que la Ley Orgdnica 3/2007, define éstos como «un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnodstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo» (art. 46. 1). Recordemos también que el articulo 45.1 de la LO 3/2007 impone
a las empresas de mas de cincuenta trabajadores (umbral que tras el periodo transitorio del Real
Decreto 6/2019 ha quedado finalmente referido a empresas de mas de cincuenta trabajadores)
la obligacion de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién 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 legislacién laboral.

50  Esta obligacion se aplica a todos los posibles casos de violencia y acoso, tal como se define en
el articulo 1, contra las personas cubiertas en el articulo 2, y en todos los casos previstos en el
articulo 3, con inclusién de los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, y de la violencia y el
acoso en linea. El Convenio nim. 190 no abarca una lista de medidas especificas, pero permite a
los paises la flexibilidad para adoptar las medidas mas adecuadas teniendo en cuenta las circuns-
tancias nacionales. La Recomendacion 206 afiade que las medidas de prevencioén de la violencia
y el acoso no deberian resultar en la restriccion ni la exclusién de la participacidn de las mujeres y
de otros grupos en determinados empleos, sectores u ocupaciones (parr. 12).

51  Ademas, el parrafo 11 de la Recomendacién nim. 206 prevé que, al facilitar la transicién de la eco-
nomia informal a la economia formal, los paises deberian proporcionar recursos y asistencia a los
trabajadores y empleadores de la economia informal, y a sus asociaciones, para prevenir y abordar
la violencia y el acoso en la economia informal. Esta disposicion se basa en la Recomendacion
sobre la transicién de la economia informal a la economia formal, 2015 (nim. 204), de la OIT, que
insta a adoptar un marco integrado de politicas que facilite dicha transicién. Este marco deberia
abordar, entre otras cosas, «la promocion de la igualdad y la eliminacién de todas las formas de
discriminacion y de violencia, incluida la violencia de género, en el lugar de trabajo» (parr. 11).

52  El parrafo 9 de la Recomendacién ndm. 206 identifica algunos de estos sectores u ocupaciones y
modalidades de trabajo: el trabajo nocturno, el trabajo que se realiza de forma aislada, el trabajo
en el sector de la salud, la hosteleria, los servicios sociales, los servicios de emergencia, el traba-
jo doméstico, el transporte, la educacion y el ocio. 23. Al sefialar lo anterior, demuestra que los
instrumentos no se apoyan en un enfoque «valido para todos», sino mas bien en la idea de que la
prevencion y la eliminacién efectivas de la violencia y el acoso exigen un entendimiento profundo
de cada contexto y entorno de trabajo especificos.

53  Esta disposicién se introdujo para responder al hecho de que muchos trabajadores de la eco-
nomia informal, en particular quienes trabajan en los espacios publicos, como los vendedores
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2. Obligaciones empresariales

La prevencién afecta también a los empleadores, de manera que, en virtud del art. 9, «todo
miembro deberd adoptar una legislacién que exija a los empleadores tomar medidas apropia-
das y acordes con su grado de control para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo®, incluidos la violencia y el acoso por razén de género, en particular, en la medida en
que sea razonable y factible»®®.

Aunque estos dos calificativos no se definen en el Convenio nim. 190 ni en la Recomenda-
cion num. 206, esta claro que los empleadores no pueden ser responsables de situaciones,
circunstancias o personas mas alla de su grado de control. Se prevé un grado de flexibilidad.
En otras palabras, las medidas adoptadas deberian ser acordes a los medios disponibles y
razonables en un contexto dado. Por lo tanto, corresponde a cada pais que ratifica el Conve-
nio nam. 190, identificar los criterios que se utilizardn para especificar el «grado de control»
que tienen los empleadores, y evaluar las medidas que deben adoptarse y los medios a través
de los cuales se aplicaran estas medidas a fin de prevenir la violencia y el acoso.

Estas medidas consisten en adoptar y aplicar, en consulta con sus trabajadores y sus
representantes, una politica del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso (art. 9.a)%;
tener en cuenta la violencia y el acoso, asi como los riesgos psicosociales asociados, en la
gestion de la seguridad y salud en el trabajo (art. 9.b); identificar los peligros y evaluar los ries-
gos de violencia y acoso, con participacion de los trabajadores y sus representantes; adoptar

ambulantes y los recicladores de residuos, se enfrentan a la violencia y al acoso por parte de
las autoridades publicas en forma de confiscacién de bienes, demanda de favores sexuales o
dispersion forzosa.

54  STSJ-SOC Canarias (Las Palmas) 16 octubre 2020 declara que el Ayuntamiento incurrié en in-
cumplimiento de la obligacidn de Prevencién de Riesgos Laborales (psicosociales) respecto del
trabajador, por la via de la falta de diligencia y pasividad en el cumplimiento del protocolo de acoso
laboral, al no constar la realizacién de actuacién alguna encaminada a la investigacion de los he-
chos denunciados y emisién de informe al respecto durante un afio.

55  Cabe sefialar que éste es un concepto comun en la legislacién sobre la Seguridad y Salud en el
Trabajo, y que figura en el Convenio nim. 155, cuyo articulo 4.2 indica lo siguiente: «Esta politica
[sobre la seguridad en el trabajo, la salud en el trabajo y el entorno de trabajo] tendra por objeto pre-
venir los accidentes y los dafios para la salud que sean consecuencia del trabajo, guarden relacién
con la actividad laboral o sobrevengan durante el trabajo, reduciendo al minimo, en la medida en
que sea razonable y factible, las causas de los riesgos inherentes al medio ambiente de trabajo»
(01T 1979).

56  La Recomendacion 206 precisa que la politica del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso
deberia: «a) afirmar que la violencia y el acoso no seran tolerados; b) establecer programas de pre-
vencion de la violencia y el acoso, si procede, con objetivos medibles; ¢) definir los derechos y las
obligaciones de los trabajadores y del empleador; contener informacién sobre los procedimientos
de presentacién de quejas e investigacion; prever que todas las comunicaciones internas y exter-
nas relacionadas con incidentes de violencia y acoso se tengan debidamente en consideracién y
se adopten las medidas que correspondan; f) definir el derecho de las personas a la privacidad y la
confidencialidad, manteniendo un equilibrio con el derecho de los trabajadores a estar informados
de todos los riesgos, y g) incluir medidas de proteccion de los denunciantes, las victimas, los tes-
tigos y los informantes frente a la victimizacién y las represalias»(parr. 7).
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medidas para prevenir y controlar dichos peligros y riesgos (art. 9.¢)%; y, por ultimo, propor-
cionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma accesible, segun proceda,
informacién y capacitacion sobre los peligros y riesgos de violencia y acoso identificados, y
sobre las medidas de prevencién y proteccion correspondientes, inclusive sobre los derechos
y responsabilidades al respecto (art. 9.d).

3. Referencia al plano interno

En este sentido se pronuncia la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo
2023-2027 que, en su Objetivo 5, establece que se desarrollaran criterios, guias o herramien-
tas para ayudar a las empresas a integrar la perspectiva en la gestidn de los riesgos, en espe-
cial en las evaluaciones y medidas preventivas, incluyendo la violencia sexual de conformidad
con la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual,
asi como la incorporacion de la prevencion de riesgos laborales en los Planes de Igualdad.

La Ley 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, establece
determinadas obligaciones para prevenir dichas conductas. En concreto, las empresas deben
«promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual® y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso

57  Aunque la direccidn es responsable de controlar los riesgos, los trabajadores tienen un papel pri-
mordial que desempeiiar al ayudar a identificar y evaluar los riesgos en el lugar de trabajo. Muchos
factores contribuyen a la violencia y el acoso en el trabajo, incluidos los riesgos psicosociales y
el estrés laboral (OIT 2020h). Al ser éste el caso, el parrafo 8 de la Recomendacién nim. 206 re-
comienda que en la evaluacién de riesgos en el lugar de trabajo «se deberian tener en cuenta los
factores que aumentan las probabilidades de violencia y acoso, incluyendo los peligros y riesgos
psicosociales. Deberia prestarse especial atencién a los peligros y riesgos que a) se deriven de las
condiciones y modalidades de trabajo, la organizacién del trabajo y de la gestién de los recursos
humanos, segun proceda; b) impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios, usua-
rios, pacientes y el publico, y c) se deriven de la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder
y las normas de género, culturales y sociales que fomenten la violencia y el acoso».

58  El parrafo 7 de la Recomendacién nim. 206 prevé que los Estados ratificantes «deberian especifi-
car en la legislacién, segun proceda, que los trabajadores y sus representantes deberian participar
en la elaboracidn, la aplicacién y el seguimiento de la politica del lugar de trabajo mencionada en el
articulo 9, a), del Convenio, y que dicha politica deberia “definir los derechos y las obligaciones de
los trabajadores y del empleador”» (parr. 7.c). Tanto los empleadores como los trabajadores tienen
responsabilidades en lo que respecta a la prevencion de la violencia y el acoso en el lugar de tra-
bajo. Los trabajadores y otras personas interesadas tienen el deber general de cuidar de su propia
seguridad y salud, y de las de otros trabajadores que puedan verse afectados por sus acciones en
el trabajo. Ademas, los trabajadores y sus representantes desempefian un papel fundamental al
cooperar con los empleadores en la formulacién de una politica en el lugar de trabajo relativa a
la violencia y el acoso, dados sus conocimientos y su familiaridad con el funcionamiento de las
instalaciones, las actividades del proceso y las amenazas potenciales, asi como un papel esencial
en la observancia y la aplicacion efectivas de las disposiciones de la politica.

59  Laley 10/2022 define la violencia sexual en términos amplios para abarcar todos los estamentos
sociales en los que pueda manifestarse. Al efecto lo define como «los actos de naturaleza sexual
no consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier &mbito publico
o privado, lo que incluye la agresién sexual, el acoso sexual y la explotacién de la prostitucion aje-
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sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en la Ley 3/2007, incluidos los
cometidos en el ambito digital» (art. 12). Asimismo, las empresas deberan «arbitrar procedi-
mientos especificos para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en
el ambito digital» (art. 12.1). Obligacién que también se contempla para las administraciones
publicas®, los organismos publicos y los érganos constitucionales®’, en concreto, «arbitrar
procedimientos o protocolos especificos para su [...] “deteccion temprana” y “denuncia”, inclu-
yendo asimismo el “asesoramiento a quienes hayan sido victimas de estas conductas”» (art.
13.1 LO 10/22)%2. Por otro lado, el art. 12.2 de la Ley 10/2022 impone a las empresas «incluir

na, asi como todos los delitos previstos en el Titulo VIl del Libro Il de la Ley Orgénica 10/1995, de
23 de noviembre, del Cédigo Penal».

60  STSJ-SOC Comunidad Valenciana 18 mayo 2016 condena al Ayuntamiento a una indemnizacién
de dafios y perjuicios porque conocia la situacién de acoso laboral pero no tomé las medidas opor-
tunas para proteger al trabajador. La empresa omiti6 la proteccion eficaz del demandante frente
a la ansiedad derivada de la situacion de acoso laboral, pues conocia la situacion y la exposicion
del actor al riesgo para su equilibrio mental, sin que conste que adoptase medida alguna concreta
y eficaz para identificar y evaluar la situacion de conflicto ni que adoptase medida alguna para eli-
minarlo o minimizarlo, sin que la responsabilidad empresarial disminuya por la alegada patologia
previa del actor, ya que no consta ningun proceso previo de incapacidad temporal.

61 Real Decreto 247/2024, de 8 de marzo, por el que se aprueba el Protocolo de actuacién frente al
acoso sexual y al acoso por razon de sexo en el ambito de la Administracion General del Estado y
de sus organismos publicos. Publicado en BOE nim. 77, de 28 de marzo de 2024, paginas 36173
a36197.

62  Elart. 62 LOI también hace referencia al citado protocolo de actuacion frente al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo entre los principios minimos que ha de comprender menciona el trata-
miento reservado de las denuncias y la identificacion de las personas responsables de atender a
quienes formulen la queja o denuncia. En algunas empresas se ha incluido en el protocolo otros
tipos de acoso, sin que haya sido necesario establecer diferentes protocolos en funcién del tipo de
acoso en el trabajo. Asi, Convenio colectivo de Uniprex, SAU (Resolucién de 10 de octubre 2023.
LEG 2023\6569), Articulo 43. «<Acoso sexual, abuso de autoridad y abuso moral»: La Empresa con-
siderara como faltas muy graves y sancionard en consecuencia los supuestos de acoso sexual,
asi como el abuso de autoridad o de moral que pudieran cometer sus Directivos, jefes 0 mandos
intermedios. Convenio colectivo de elaboradores de productos cocinados para su venta a domici-
lio (Resolucién de 19 de julio 2022. RCL 2022\1491), Articulo 54. «El acoso en el trabajo: Protocolo
de actuacion»: 7.° La constatacion de la existencia de cualquier tipo de acoso en el caso denun-
ciado dara lugar, entre otras medidas, siempre que el sujeto activo se halle dentro del ambito de la
direccion y organizacion de la empresa, a la imposicion de una sancién. A estos efectos cualquier
tipo de acoso, ya sea de caracter sexual o moral, en cualquiera de sus vertientes, sera considerado
siempre como falta muy grave. Convenio colectivo del grupo Bebidas Naturales (Resolucién de 26
de julio 2022. LEG 2022\5433), Articulo 35. «<Acoso moral: Protocolo de actuacién». V Convenio
colectivo del Grupo Zena (Resolucién de 24 de febrero 2022. LEG 2022\1326), Disposicién adicio-
nal cuarta. «Procedimiento de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso moral y sexual».
Convenio colectivo para el sector de conservas, semiconservas y salazones de pescado y marisco
para los afios 2021-2024 (Resolucién de 28 de julio 2022. RCL 2022\1623), Disposicion adicional
duodécima «Protocolo para la prevencion y actuacion en los casos de acoso»: Este protocolo sera
de aplicacion en los casos de acoso sexual, acoso laboral, por razén de sexo, orientacién sexual,
identidad y/o expresion de género que se produzcan como consecuencia de la propia actividad
laboral de la persona trabajadora.
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en la valoracion de los riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajado-
ras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar
de ello a sus trabajadoras»®.

Es facil constatar cémo la negociacion colectiva esta bastante rezagada en estos aspec-
tos, siendo escasa su inclusion en los apartados dedicados a la seguridad y sin trazar la
debida conexién entre estos ambitos cuando se regulan en capitulos distintos. Con frecuen-
cia se incluyen medidas de lucha contra el acoso, pero no en clave estrictamente preventiva.
Inclusive cuando se regula el uso correcto de dispositivos tecnologicos, el centro de aten-
cion no suele girar sobre la evaluacion, la evitacion y la sensibilizacién respecto a su empleo
para realizar comportamientos de acoso y violencia, que habrian de ser combatidos desde su
origen, limitandose en ocasiones a la faceta disciplinaria. Dada la extension de este tipo de
conductas, su facil comision y heterogeneidad, seria deseable que los convenios incluyeran
referencias explicitas al ciberacoso®, con aproximaciones conceptuales amplias, incidiendo
en las formas especificas, con enumeracion no exhaustiva de las practicas mas frecuentes®s,

63  Dicha prevision no cumple las previsiones dispuestas en el Convenio 190 que exige a las empre-
sas tener en cuenta de forma integral la violencia y el acoso, asi como los riesgos psicosociales
asociados, en la gestion de la seguridad y salud (art. 9). Ademads, es llamativo que la evaluacién de
dichos riesgos se contraiga solamente a los puestos de trabajo ocupados por las trabajadoras y
no a la totalidad de los puestos de trabajo.

64  Acuerdo de teletrabajo y otras formas de flexibilidad que modifica el VI Convenio colectivo de
la empresa Telefonica Servicios Audiovisuales, SAU (LEG 2018\2202), Resolucion de 22 de abril
2022. LEG 2022\3986, define el ciberacoso laboral «como todo comportamiento de violencia psi-
coldgica, de comportamientos humillantes o vejatorios que adoptan miltiples formas, realizado
a través de medios tecnolégicos de amplio contenido, realizado generalmente, por uno o varios
superiores o comparfieros y compaiieras de trabajo (&mbito laboral), de forma, ocasional o tnica
pero de gran intensidad dafosa, o recurrente y sistematica y, con el fin de destruir a la persona
trabajadora acosada (en su salud, en su integridad fisica y psiquica). El Acuerdo-Convenio sobre
condiciones de trabajo de los empleados publicos al servicio del Ayuntamiento de Navalmoral de
la Mata, (Resolucién de 2 de febrero 2023, LEG 2023\801), incluye entre las tipologias de acoso
sexual («conductas no verbales») el ciberacoso en el ambito laboral «mediante el uso de medios
de comunicacién digitales, especialmente las redes sociales. El ciberacoso se caracteriza por uti-
lizar dispositivos electrénicos de comunicacion». El Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y
piezas especiales de arcilla cocida (Resolucién de 24 de noviembre 2023, RCL 2023\2167) define
en su Articulo 60 «Protocolo de Prevencidon y Actuacion contra el Acoso sexual y/o por razén de
sexo», el ciberacoso o acoso virtual como «Aquellas situaciones de acoso sexual, acoso por razén
de sexo que se puedan producir durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del
mismo en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo por medio de
tecnologias de la informacién y de la comunicacion».

65  Asi, en el Convenio colectivo de accion e intervencidn social 2022-2024, en su Anexo Il (acuerdo
de trabajado a distancia), se resalta la necesidad de mostrar la tolerancia cero en el dmbito laboral
frente a cualquier tipo de acoso, incluido el ciberacoso laboral en sus diferentes manifestaciones,
de incidir en esta cuestion debido a las peculiaridades del trabajo a distancia, especialmente del
teletrabajo y de uso masivo de las tecnologias de la informacién y comunicacion, para la configura-
cién de medidas contra el acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso por causa discriminatoria
y acoso laboral, como complemento al protocolo existente en la empresa, dado que se trata de
nuevos riesgos que hay que prevenir y dada la obligacién de adoptar cuantas medidas sean nece-
sarias. Junto a una definicién del ciberacoso, aclara que todos los comportamientos susceptibles
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facilitando su vinculacion con la relacién laboral, con independencia de la titularidad de los
dispositivos o la realizacion «fuera» del tiempo y lugar de trabajo. Resulta fundamental su
vinculacién a las medidas de seguridad y salud, a la politica preventiva de la empresa, dado
el incremento de riesgo que supone (facilidad, manifestaciones especificas y efecto multi-
plicador), acogiendo el planteamiento preventivo e integral de la OIT. No son abundantes las
menciones en los convenios colectivos, aunque en algunos se contempla en las reglas sobre
el uso correcto de los dispositivos digitales, en ocasiones tipificando los incumplimientos
como infracciones de especial gravedad®®.

Xl. Cuestiones instrumentales

1. Punto de partida

Con el fin de alcanzar la mayor efectividad posible de las medidas impuestas por el Convenio,
es preciso hacer un seguimiento y control de la aplicacién de la legislacién nacional relativa a la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo (art. 10.a)%".

de ser considerados como conductas de acoso se pueden producir actualmente también a través
de dispositivos tecnoldgicos y terminan generando un mal ambiente de trabajo con importante
repercusion en la salud de las personas trabajadoras, afectando a las relaciones de trabajo, y a la
propia productividad de las empresas. Ademas, incluye un catdlogo abierto de comportamientos
tales como distribuir en internet imagenes o datos delicados o comprometidos, dar de alta en
sitio web para estigmatizar o ridiculizar a la victima, crear un perfil falso en nombre de la victima
con demandas sexuales, dar de alta el email de la victima para convertirla en blanco de spamy
contacto con desconocidos, usurpar la identidad de la victima para hacer comentarios ofensivos,
acceder al ordenador de la victima, distribuir falsos rumores de la victima sobre un comportamien-
to reprochable de forma que quienes lo lean reaccionen y tomen represalias en contra de la victima
perjudicada, enviar mensajes ofensivos, hostigadores, amenazantes y perseguir a la victima en
espacios de internet que frecuenta, uso del teléfono moévil como instrumento de acoso, acciones
de presion permanente a través de TICs para actuar conforme a las solicitudes del acosador. No
obstante, el procedimiento a aplicar es el mismo que para el acoso en general previsto en la em-
presa, sin medidas preventivas concretas.

66  Asi, XVIlI Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos y su personal, art. 74: «<El acoso
y el ciberacoso moral, sexual, y por razén de sexo o diversidad sexual en el trabajo seran conside-
rados como faltas laborales muy graves, y serdn sancionados atendiendo a sus circunstancias.
Los criterios para definir las conductas constitutivas de acoso, las pautas de actuacién y el pro-
cedimiento a seguir en estos supuestos, se regiran por lo establecido en la normativa interna de
desarrollo».

67  Entre los cometidos de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social esta el de vigilancia y exigen-
cia del cumplimiento de las normas legales, reglamentarias y del contenido de los acuerdos y
convenios colectivos en diferentes ambitos entre los que cabe destacar la prevencion de riesgos
laborales y que ésta cuenta con Criterios Técnicos especificos como el CT 69/2009 sobre la ac-
tuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de violencia en el trabajo, el CT
87/2011 sobre actuaciones inspectoras en relacién al riesgo laboral de atraco y el CT 104/2021,
sobre actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en riesgos psicosociales.
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También es necesario garantizar un facil acceso a las vias de recurso y reparacion esta-
blecidas para estas situaciones de violencia y acoso (art. 10.b)%, que pueden ser internos (en
una empresa)®® o externos (a través del Ministerio de Trabajo o de otros ministerios pertinen-
tes, sistemas judiciales, mecanismos sectoriales o colectivos, cortes o tribunales especiali-
zados, sistemas de inspeccion del trabajo’®, organismos de solucion de conflictos”, érganos
de derechos humanos o de defensa de la igualdad, u otros 6rganos cuasi judiciales)”.

2. Medidas reparadoras

El Convenio nim. 190 y la Recomendacién nim. 206 indican que todos estos canales
deberian ser facilmente accesibles, seguros, equitativos y eficaces. A este respecto, la Reco-
mendacién ndm. 206 indica que las vias de reparacion podrian incluir: a. el derecho a dimitir
y percibir una indemnizacion; b. la readmision del trabajador; c. una indemnizacion apropiada
por los dafos resultantes; d. la imposicion de 6rdenes de aplicacion inmediata para velar por
que se ponga fin a determinados comportamientos o se exija la modificacién de las politicas

68  El Convenio nim. 190y la Recomendacién nim. 206 indican que todos estos canales deberian ser
facilmente accesibles, seguros, equitativos y eficaces. A este respecto, la Recomendacioén ndm.
206 indica que las vias de reparacion podrian incluir: a. el derecho a dimitir y percibir una indemni-
zacion; b. la readmision del trabajador; c. una indemnizacion apropiada por los dafios resultantes;
d. la imposicion de érdenes de aplicaciéon inmediata para velar por que se ponga fin a determina-
dos comportamientos o se exija la modificacion de las politicas o las practicas, y el pago de los ho-
norarios de asistencia letrada y costas, de conformidad con la legislacién y la practica nacionales
(parr. 14). En el contexto de las vias de recurso y reparacion eficaces previstas en el Convenio ndm.
190 y en la Recomendacion nim. 206, también se reconoce la importancia de las prestaciones
en caso de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales para las victimas de violencia y
acoso en el trabajo. En particular, la Recomendacién ndm. 206 prevé que «las victimas de violencia
y acoso en el mundo del trabajo deberian poder percibir una indemnizacién en caso de dafios o
enfermedades de naturaleza psicosocial, fisica, o de cualquier otro tipo, que resulten en una inca-
pacidad para trabajar» (parr. 15). Las lesiones fisicas y algunos trastornos mentales son lesiones
susceptibles de indemnizacién en el marco del seguro de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales y de los regimenes de indemnizaciéon por accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, incluso si la lesién o la enfermedad surgen a raiz del empleo o durante el mismo.
Dichos regimenes aseguran el acceso a la atencién médica necesaria, asi como el asesoramiento,
la rehabilitacién y la readmisién de los trabajadores afectados.

69  Los mecanismos internos de presentacion de quejas suelen estar previstos por la legislacién labo-
ral y por los convenios colectivos, y pueden exigir que la queja sea presentada por el supervisor, o
en el caso en que el supervisor sea el presunto autor, por otra persona.

70  También es importante a estos efectos la funcién de mediacién que tiene atribuida la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social (art. 12.3 Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social), siempre que se cuente con la aceptacion de las partes.

71 Por ejemplo, vid. art. 7.1.b y arts. 36 a 38 del Acuerdo interprofesional gallego sobre procedimien-
tos extrajudiciales de solucién de conflictos de trabajo (Resolucion de 26 de diciembre de 2019, de
la Secretaria de Empleo, DOG 12 febrero 2020).

72 Por ejemplo, vid. art. 7.1.b y arts. 36 a 38 del Acuerdo interprofesional gallego sobre procedimien-
tos extrajudiciales de solucién de conflictos de trabajo (Resolucién de 26 de diciembre de 2019, de
la Secretaria de Empleo, DOG 12 febrero 2020).
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o las practicas, y el pago de los honorarios de asistencia letrada y costas, de conformidad con
la legislacidn y la practica nacionales (parr. 14).

En el contexto de las vias de recurso y reparacion eficaces previstas en el Convenio ndm.
190 y en la Recomendaciéon nim. 206, también se reconoce la importancia de las presta-
ciones en caso de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales para las victimas
de violencia y acoso en el trabajo. En particular, la Recomendacion num. 206 prevé que «las
victimas de violencia y acoso en el mundo del trabajo deberian poder percibir una indemniza-
cion en caso de dafios o enfermedades de naturaleza psicosocial, fisica, o de cualquier otro
tipo, que resulten en una incapacidad para trabajar» (parr. 15). Las lesiones fisicas y algunos
trastornos mentales son lesiones susceptibles de indemnizacion en el marco del seguro de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales y de los regimenes de indemnizacién
por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, incluso si la lesién o la enfermedad
surgen a raiz del empleo o durante el mismo. Dichos regimenes aseguran el acceso a la aten-
cion médica necesaria, asi como el asesoramiento, la rehabilitacion y la readmisién de los
trabajadores afectados.

3. Control de la aplicacion

En lo que respecta al control de la aplicacion, el Convenio prevé que los Miembros deberan
garantizar un facil acceso a vias de recurso y reparacion apropiadas y eficaces y a mecanis-
mos y procedimientos de notificacion y de solucién de conflictos (art. 10.b). Esto incluiria
asegurar que los procesos sean accesibles para todos los trabajadores y otras personas inte-
resadas en pie de igualdad’.

El Convenio num. 190 prevé que los Estados ratificantes deben «velar por que la inspeccién
del trabajo y otras autoridades pertinentes, cuando proceda, estén facultadas para actuar en
caso de violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluyendo el dictado de érdenes que
requieran la adopcion de medidas de aplicacién inmediata, o que impongan la interrupcion
de la actividad laboral en caso de peligro inminente para la vida, la salud o la seguridad de los
trabajadores, a reserva de cualquier recurso judicial o administrativo que pueda prescribir la
legislacion» (art. 10.h). A este respecto, el parrafo 21 de la Recomendacién ndm. 206 especi-
fica que el mandato de los organismos nacionales responsables de la inspeccién del trabajo
y de la seguridad y salud en el trabajo no solo deberia abarcar la cuestion de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, sino también los organismos responsables de la igualdad y la
no discriminacion, incluida la igualdad de género. La Recomendacién nim. 206 prevé ademas

73 Enla Unidn de la Igualdad: Estrategia sobre los derechos de las personas con discapacidad
2021-2030, se pone énfasis en mejorar el acceso a la justicia, la proteccion juridica, la libertad y la
seguridad de las personas con discapacidad a través de la digitalizacion de los sistemas juridicos
y el incremento de la accesibilidad de los entornos y las comunicaciones digitales. Esto incluye au-
mentar la accesibilidad de las leyes y politicas de la Unién Europea (UE), y proporcionar asimismo
formacion para el personal y apoyar el aprendizaje de la interpretacion en el lenguaje internacional
de signos (véase la Directiva (UE) 2019/882 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 17 de abril
de 2019, sobre los requisitos de accesibilidad para los productos y servicios). El Plan de Accién
sobre accesibilidad de la red tiene por objeto asegurar que los sitios web de la UE, los documentos
publicados en estos sitios web, y las plataformas en linea cumplan las normas de accesibilidad
europeas (Comision Europea 2021).
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que los inspectores del trabajo y los agentes de otras autoridades competentes deberian
recibir formacién especifica sobre las cuestiones de género para poder detectar y tratar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluidos los peligros y riesgos psicosociales,
la violencia y el acoso por razén de género y la discriminacion ejercida contra determinados
grupos de trabajadores (parr. 20).

4. Indemnidad y autotutela

El Convenio nim. 190 brinda proteccién contra cualquier forma de victimizacién o de
represalia contra los querellantes, las victimas, los testigos y los informantes (art. 10.b.iv).
Proteger a los querellantes contra las represalias es una parte fundamental de la notificacion
segura y eficaz, de los procedimientos de presentacion de quejas y de los mecanismos de
solucién de conflictos.

El Convenio nim. 190 reconoce el derecho de los trabajadores de alejarse de una situacién
de trabajo si tienen motivos razonables para considerar que ésta presenta un peligro grave e
inminente para su vida, su salud o su seguridad a consecuencia de actos de violencia y acoso.
Ademas, los trabajadores deberian poder ejercer este derecho sin sufrir represalias u otras
consecuencias indebidas, asi como el deber de informar de esta situacion a la direccion (art.
10.9g). En particular, el articulo 13 del Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores,
1981 (num. 155), prevé que: «De conformidad con la préactica y las condiciones nacionales,
debera protegerse de consecuencias injustificadas a todo trabajador que juzgue necesario
interrumpir una situacién de trabajo por creer, por motivos razonables, que ésta entrafia un
peligro inminente y grave para su vida o su salud»*.

5. Denuncias y reclamaciones

Durante el proceso de notificacion, investigacion y solucién de conflictos, el Convenio nim.
190 insta a proteger la privacidad, asi como la confidencialidad, en la medida de lo posible y
segun proceda (art. 10.c). La confidencialidad de las quejas es esencial para proteger la priva-
cidad tanto del querellante como del presunto autor. Sin embargo, la privacidad y la confiden-
cialidad no deberian impedir una investigacion. En relacién con esto, los Estados ratificantes

74  Enrelacion con el trabajo doméstico, a menudo no se permite a los inspectores del trabajo entrar
en los hogares privados para inspeccionar casos de abuso (OIT, 2016e). Sin embargo, el articulo
17 del Convenio nim. 189 indica que los Estados «[deberan] formular y poner en practica medidas
relativas a la inspeccion del trabajo, la aplicacion de las normas y las sanciones, prestando debida
atencion a las caracteristicas especiales del trabajo doméstico, en conformidad con la legislacién
nacional» y que «en dichas medidas se deberan especificar las condiciones con arreglo a las cua-
les se podra autorizar el acceso al domicilio del hogar». En Espafia, la Ley nim. 36/2011, de 10 de
octubre de 2011 (Ley reguladora de la jurisdiccidn social) prevé que la Inspeccion de Trabajo y Se-
guridad Social podra solicitar la autorizacion judicial para inspeccionar el domicilio de la persona
afectada, si el titular se opusiere o existiese el riesgo de tal oposicién, en relacién con los procedi-
mientos administrativos de los que conozca o pueda conocer posteriormente la jurisdiccién social,
o para posibilitar cualquier otra medida de inspeccion o control que pudiera afectar a derechos
fundamentales o libertades publicas.
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también deben «velar por que estos requisitos no se utilicen de manera indebida» (art. 10.c).
Con esta prevision se intenta prevenir los posibles casos de denuncias falsas de violencia o
de acoso en el trabajo.

En relacién con la violencia y el acoso por razén de género, el Convenio nim. 190 prevé
que los mecanismos de presentacion de quejas y de solucion de conflictos deberian tener
en cuenta las «consideraciones de género» (art. 10.e). Esto incluye, por ejemplo, concebir
mecanismos judiciales y no judiciales y garantizar que éstos respondan a los obstaculos a los
que se enfrentan las victimas de la violencia y el acoso por razén de género al buscar vias de
reparacion eficaces y reducir los efectos nocivos de dichos comportamientos prohibidos. La
Recomendacion num. 206 ofrece mas orientacion al recomendar que los tribunales cuenten
con el personal especializado necesario y con asesoramiento juridico (parr. 16, a-c); que se
preste asistencia para los denunciantes y las victimas, y que se proporcionen guias y otros
medios de informacién (parr. 16, c-d), y que haya una inversion de la carga de la prueba, si
procede, en procedimientos distintos de los penales (parr. 16, ).

6. Sanciones

El articulo 10.d del Convenio nim. 190 prevé que los Estados ratificantes deberian «prever
sanciones, cuando proceda, para los casos de violencia y acoso en el mundo del trabajo». Las
sanciones se refieren a consecuencias por mal comportamiento, y su naturaleza depende de
las circunstancias, del comportamiento que se estd sancionando y de la jurisdiccion especi-
fica en la que se presenta la queja o la reclamacién o de la via legal elegida. Por lo tanto, las
sanciones pueden referirse tanto a las medidas disciplinarias como a otras sanciones civiles,
administrativas o penales, segun proceda.

La Recomendacién nim. 206 especifica asimismo que: «Los autores de actos de violencia
y acoso en el mundo del trabajo deberian rendir cuentas de sus actos y contar con servicios
de asesoramiento u otras medidas, seguin proceda, para evitar la reincidencia y, si procede,
facilitar su reincorporacidn al trabajo» (parr. 19).

7. Orientacion, formacion y sensibilizacion

El articulo 11 insta a los paises ratificantes, en consulta con las organizaciones repre-
sentativas de empleadores y de trabajadores, a esforzarse para garantizar que la violencia y
el acoso se aborden en las politicas nacionales pertinentes, se proporcionen a los emplea-
dores y a los trabajadores y a sus organizaciones respectivas, asi como a las autoridades
competentes, orientaciones, recursos y formacién u otras herramientas sobre la violencia y

75  Elapoyo, los servicios y las vias de recurso y reparacion para las victimas de violencia y acoso por
razoén de género que se mencionan en el articulo 10, ), del Convenio, deberian comprender me-
didas tales como: a. apoyo a las victimas para reincorporarse al mercado de trabajo; b. servicios
accesibles, seglin proceda, de asesoramiento e informacion; c. un servicio de atencion telefénica
disponible las 24 horas; d. servicios de emergencia; e. la atencién y tratamiento médicos y apoyo
psicoldgico; f. centros de crisis, incluidos los centros de acogida, y g. unidades especializadas de
la policia o de agentes con formacion especifica para ayudar a las victimas (parr. 17).
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el acoso en el mundo del trabajo, incluyendo la violencia y el acoso por razén de género, en
forma accesible, asi como se emprendan iniciativas al respecto, con inclusién de campafias
de sensibilizacion.

Con el fin de brindar una proteccion efectiva contra la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, en particular a las personas o grupos en situaciones de vulnerabilidad, el Convenio
num. 190 se centra considerablemente en asegurar la accesibilidad. La promocién de una cul-
tura de un lugar de trabajo inclusivo —en particular a través de ajustes razonables— es esen-
cial para garantizar la igualdad de oportunidades y de trato, proteger contra la discriminacion,
y prevenir y combatir la violencia y el acoso. Segun el Convenio num. 190 y la Recomendacién
nam. 206, la accesibilidad es un elemento central para facilitar la prevencion, el control de
la aplicacion y vias de recurso y reparacion, y la sensibilizacion. Deberian tenerse en cuenta
las diferentes necesidades de las personas con discapacidad, las personas pertenecientes a
minorias étnicas, y los trabajadores migrantes, entre otros.

La sensibilizacién es un componente importante de una estrategia mds amplia para pre-
venir y eliminar la violencia y el acoso, pero el Convenio nim. 190 y la Recomendacién ndm.
206 nos recuerdan que no es eficaz como estrategia independiente. Solo puede lograrse su
pleno potencial en el contexto mas amplio de un enfoque inclusivo, integrado y que tenga en
cuenta la perspectiva de género. La Recomendacion sefiala un conjunto de medidas practi-
cas que los Miembros deberian de financiar, elaborar, aplicar y difundir para fomentar lugares
de trabajo seguros, salubres, armoniosos y libros de violencia y acoso.

8. Referencias internas
8.1. Tutela administrativa

En 2009, se adoptaron criterios técnicos para la intervencién de los inspectores del trabajo
en los casos de violencia y acoso en el trabajo (Criterio Técnico nim. 69/2009). Se contem-
plan tanto la violencia interna y por terceros, de naturaleza tanto fisica como psicologica
(incluido el acoso sexual, moral y discriminatorio). EIl documento contiene el procedimiento
que deben seguir los inspectores del trabajo en esos casos, asi como los requerimientos y
medidas, incluida la facultad para ordenar la suspension del trabajo en caso de amenaza
inminente para la salud de los trabajadores’, y sanciones previstas por los reglamentos de
seguridad y salud en el trabajo, laborales y penales. También se incluye una guia explicativa y
de buenas practicas para la deteccion y valoracidon de comportamientos en materia de acoso

76  La aplicacion de esta orden de paralizacién a los supuestos de acoso y violencia en el trabajo
resulta muy excepcional pero no imposible. Para dictar esta orden el Inspector tiene que tener
elementos de juicio suficientes para estimar la existencia de un riesgo cierto, grave y previsible
para la salud del trabajador si la empresa no adopta con caracter inmediato medidas que puedan
impedirlo o evitarlo. Para ello deberia concurrir una situacién laboral que objetivamente pueda ser
considerada como de riesgo grave e inminente para la persona afectada, teniendo particularmente
en cuenta su particular vulnerabilidad ante esas circunstancias, de acuerdo con los informes o
antecedentes médicos de los que el Inspector pueda tener conocimiento. La paralizacion descri-
birad los «trabajos» (incluyendo también dentro de este concepto la completa o parcial ausencia
de tareas asignadas) que supongan un riesgo grave e inminente para la salud del trabajador, y la
advertencia de que la paralizacién tendra efectos hasta que no cese dicha situacién.
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y violencia en el trabajo. En 2021 se aprobaron los criterios técnicos para la intervencion de
los inspectores del trabajo en relacion con los riesgos psicosociales, que incluyen explicita-
mente el acoso y otra conducta inadecuada (Criterio Técnico 104/2021).

En la actuacién 5.1 del Plan Estratégico de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social
2021-2023 relativa a la Planificacion de actuaciones inspectoras, se hace referencia a la
intensificacion de «las actuaciones en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo,
prestando especial atencion a la planificacion llevada a cabo para prevenir y erradicar dichas
situaciones», lo que se acompaiia de «acciones de sensibilizacién y formacién del personal
de la ITSS con funciones inspectoras en materia de violencia contra las mujeres por razén de
género en el entorno laboral».

8.2. La Ley de infracciones y sanciones en el orden social

En este sentido, cabe destacar que la LISOS contempla infracciones y sanciones para
determinadas conductas de acoso. En concreto, entre las infracciones muy graves se tipifica
el acoso discriminatorio, esto es, «el acoso por razén de origen racial o étnico, religiéon o con-
vicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso por razén de sexo», si bien debe
producirse «dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion del empresario»,
al margen de quien sea el sujeto activo, ademas debe tener conocimiento del acoso y no
haber adoptado medidas para impedirlo (art. 8.13 bis LISOS) y «el acoso sexual» que, como
el anterior, debe producirse dentro del citado ambito, con independencia del sujeto activo del
mismo (art. 8.13 LISOS), si bien en este supuesto es irrelevante si el empresario tenia o no
conocimiento del acoso y, por tanto, si ha adoptado o no medidas.

No se menciona expresamente el acoso en otras infracciones, pero, de hecho, se considera
infraccion muy grave «los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimi-
dad y consideracién debida a la dignidad de los trabajadores» (art. 8.11 LISOS), actos entre
los que se incluye el acoso moral o psicoldgico (como atentado «a la consideracién debida a
su dignidad», art. 4.2.e ET). En el art. 7.10 LISOS se tipifica como infraccién grave «los actos
u omisiones que fueren contrarios a los derechos de los trabajadores reconocidos en el art.
4 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, salvo que proceda su calificacién como muy
graves». Pues bien, la tipificacion con respecto a las infracciones graves es distinta segun el
tipo de acoso. En cuanto al acoso sexual la empresa es responsable siempre que se produzca
dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea
el sujeto activo de las mismas, tal y como se establece en el art. 8.13 LISOS, pero en el caso
del acoso moral solo son punibles, de acuerdo con lo previsto en el art. 8.11 LISOS, aquellas
conductas que lleva a cabo directamente el empresario, si se trata de una persona distinta
del empresario, o si la empresa no ha tomado medidas para evitarlo, es decir, para proteger y
garantizar el mencionado derecho a la consideracion debida de |la dignidad, esas conductas
quedarian encuadradas en el art. 7.10 LISOS como infraccion grave.

También se puede observar cémo, aunque no se menciona el acoso, de forma implicita se
contemplan los riesgos psicosociales, tal y como se aprecia con respecto al incumplimiento
de la obligacién de integrar la prevencion en la empresa (art. 12.1.a LISOS); de la obligacién
de llevar a cabo las evaluaciones de riesgos, sus actualizaciones y revisiones, los controles
periodicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de los trabajadores, o no realizar
las actividades preventivas que fuesen necesarias (art. 12.1.b LISOS); de la obligacion de
realizar la planificacién de la actividad preventiva, o de llevar a cabo su seguimiento; o el
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incumplimiento de obligaciones en materia de formacion e informacién acerca de los ries-
gos del puesto de trabajo y sobre las medidas preventivas aplicables (art. 12.8 LISOS); o el
incumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales, cuando cree un riesgo
grave para la integridad fisica o la salud de los trabajadores afectados (art. 12.6 LISOS)”".
En todo caso, seria deseable que se estableciesen de forma expresa los incumplimientos
especificos relativos a la normativa preventiva en relacién con la violencia y el acoso, incluido
el ciberacoso; de hecho, a pesar de que de forma implicita puede entenderse comprendidos
en los sefialados, si se tiene en cuenta lo establecido en el Eje 1.2 del Plan Estratégico dela
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social 2021-2023, se considera que existen «lagunas» al
respecto, en concreto, «en relacién a los incumplimientos normativos en materia, por ejemplo,
de procedimientos de prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo».

8.3. La Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social

La victima también puede actuar frente a las situaciones de violencia y acoso, tal y como
se contempla en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social. En
concreto, cabe destacar cémo se establecen normas especificas con respecto al acoso (arts.
2.f),95.3,96.1,151.5,286.2y 297.2 LRJS), entre las que se encuentran las relativas al proceso
de tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas (arts. 177.1y 4, 180.4 LRJS) al
que es posible acudir para que cese la conducta, y para reclamar indemnizacioén por los dafios
y perjuicios ocasionados’®. Ademas, la victima puede solicitar la extincion de la relacién labo-
ral de acuerdo con lo establecido en el art. 50.1 ¢) ET («cualquier otro incumplimiento grave
de sus obligaciones por parte del empresario»), de modo que, una vez que se pruebe judicial-
mente la gravedad del incumplimiento empresarial, tendra derecho a las indemnizaciones
previstas para el despido improcedente (art. 50.2 ET). Ademas, no hay que olvidar que el
empresario puede ejercer su poder disciplinario y despedir al trabajador de acuerdo con lo
establecido en el art. 54 ET en el que se regula el despido disciplinario basado en un incumpli-
miento grave y culpable, en concreto en el art. 54.2 g) ET ya que se considera incumplimiento
contractual «el acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapaci-
dad, edad u orientacién sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa».

8.4. El Cadigo Penal

Suele afirmarse que no hemos tenido una legislacién propia en materia de acoso moral en
el trabajo en el ordenamiento juridico social, pero si en el penal. El art. 173.1 del Cédigo Penal
(forma parte del Titulo VIl «De las torturas y otros delitos contra la integridad moral» del Libro
Il «Delitos y sus penas»): El que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando
gravemente su integridad moral, sera castigado con la pena de prisién de seis meses a dos

77  Con respecto a esta ultima infraccion se contempla un listado de materias, entre las que no se
hace referencia a la violencia, ni al acoso, si bien, se trata de un listado ejemplificativo, por lo que
se puede afirmar que igualmente estan incluidos y ello al margen de que a efectos de mejora fuese
acertado hacer una referencia expresa a los mismos. En ese sentido, MORENO MARQUEZ, A. M.: «El
Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo y sus implicaciones en el ordenamien-
to laboral espafiol», Temas Laborales, num. 166, 2023, pag. 134.

78  La STSJ-SOC Galicia 25 febrero 2022 condena a la Xunta a una indemnizacién por dafios y per-
juicios derivados del incumplimiento en la prevencién de riesgos por ausencia de protocolo de
prevencién de acoso y violencia y por la demora en sancionar a trabajadores conflictivos.
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afos. El articulo 173 CP conjuga una regla de proyeccién general al ambito social con una
regla expresa y especificamente dirigida al ambito de la relacién de trabajo. Ambas se refie-
ren a lo que se conoce habitualmente como acoso moral.

Segun la regla especifica, se aplica esa misma pena a «los que, en el ambito de cualquier
relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra
otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima». La regla especifica del art. 173 CP ha venido a tipi-
ficar la conducta de acoso laboral, como modalidad particular del fendmeno mds general del
mobbing o acoso moral, que la doctrina cientifica ha definido como una especie de violencia
psicolégica practicada de forma sistematica, continuada o recurrente que produce unas con-
secuencias gravisimas para la estabilidad emocional de la victima, que ve peligrar su empleo
por la dificultad o imposibilidad de soportar el intento de destruir su comunicacion con los
comparieros o con las personas con quienes deberia relacionarse en el ambito profesional,
con la consiguiente perturbacién de sus labores y la creacién de una sensacion de inferiori-
dad cada vez mas acusada, seguida de deterioro progresivo de la autoestima.

Aunque es una modalidad singular o cualificada del delito general de atentado a la integri-
dad moral, el acoso en el trabajo se castiga con la misma pena que el tipo basico del art. 173
CP, por lo que siempre cabe la posibilidad de que si la conducta no encaja en el tipo especifico
de acoso, podria ubicarse dentro del tipo badsico de ataque a la integridad moral, con la posibi-
lidad de acordar una medida de alejamiento del autor respecto de la victima.

Autor de los hechos puede ser desde luego el empresario, persona fisica o persona juri-
dica. Cuando sea responsable una persona juridica se impondra la pena de multa de seis
meses a dos afios con la posibilidad de que el 6rgano judicial afiada las penas accesorias
recogidas en las letras b) a g) del art.33.7 CP (art.173.1 en relacién con arts.31 bis y 66 bis
CP).Comete este delito quien prevaliéndose de la superioridad jerarquica que tiene sobre la
victima, inicia de forma deliberada una actitud permanente de hostigamiento y desprecio
hacia ella, con el fin de humillarla y obligarla a abandonar su puesto de trabajo, llegando
incluso a sufrir un trastorno adaptativo con sintomas ansioso depresivos [SAP de Ourense
(Seccion 2.7) 25-9-2015 [JUR 2015, 242830].

Las conductas de acoso moral en el trabajo pueden generar asimismo responsabilidad
civil o patrimonial, como las de acoso sexual. Y podrian incurrir también en el delito de violen-
cia o intimidacion en el trabajo (art. 311.5 CP) y en el delito de discriminacion (art. 314 CP).

Del mismo modo, pueden generar responsabilidad administrativa para el empresario
(art.8. 13bis LISOS) y responsabilidad disciplinaria para el trabajador [art. 54.2.9) ET].

Junto al delito de acoso moral, se castiga la conducta de la autoridad o funcionario publico
que abusando de su cargo atentare contra la integridad moral de una persona sera castigado
con la pena de prision de dos a cuatro afios si el atentado fuera grave, y de prisién de seis
meses a dos afios si no lo fuera, con inhabilitacién especial para empleo o cargo publico de
dos a cuatro afios en todo caso (art. 175 CP).

En el ambito del empleo publico el delito de acoso laboral puede concurrir con el de pre-
varicacion administrativa, que puede ser imputado también al mismo sujeto activo cuando la
totalidad del desvalor de su conducta no pueden integrarse en el primero de esos tipos penales,
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como sucede cuando ademas del acoso se cometen actos con relevancia propia lesivos de
otros bienes juridicos distintos y autbnomos, siendo asi que en el delito de prevaricacion el bien
juridico lesionado no es tanto la dignidad de la persona afectada como el correcto funciona-
miento de la Administracion Publica, por lo que en tales condiciones ni hay concurso aparente
de normas ni concurso ideal sino concurso real (STS Penal, de 20-7-2020).

XIl. Reflexion final

De manera fragmentada, pero lo cierto es que nuestras normas parecen suficientemente
concordadas con las exigencias del Convenio 190 OIT. Cosa distinta es que se considere
posible perfeccionarlas, por ejemplo:

a) Dando mayor relevancia a esta cuestion en el dmbito de la relacion laboral (Estatuto de
los Trabajadores, Estatuto Basico del Empleado Publico).

a) Mejorando las obligaciones preventivas de los empleadores (Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales).

b) Llevando a cabo una expresa definicion de los conceptos de violencia y acoso en el
trabajo, siguiendo lo dispuesto por el Convenio, sin necesidad de acudir a las normas
antidiscriminatorias.

¢) Potenciando la proteccién a las victimas, incluso cuando llevan a cabo actuaciones
para mejorar su situacion.

d) Fomentando la inclusién de aspectos sobre riesgos psicosociales en la negociacién
colectiva.

e) Contemplando la incidencia de estas situaciones en el devenir de la prestaciéon de
servicios, quiza en paralelo con la situacion de las victimas de violencia de género.

f) Estableciendo sanciones mas especificas en el ambito de la LPRS y de la LISOS, como
sucede en el caso del acoso discriminatorio o el acoso sexual.

Tampoco pueden olvidarse las obligaciones previstas en el Convenio (tanto para los
gobiernos como para los empresarios) en materia de elaboracion de politicas destinadas
especificamente al control de la aplicacién de las normas que se desarrollen sobre violencia y
el acoso en el mundo del trabajo (art. 10.1), a la formacién y sensibilizacion al respecto de tra-
bajadores y empresarios, y la capacitacion profesional de diferentes autoridades que puedan
tratar estos temas, como la Inspeccion de Trabajo, los jueces, etc. (art. 11). Ademas de la
garantia del acceso a las vias de recurso (art. 10) y la especializacién de éstas en la materia,
asi como en relacién con la violencia y el acoso por razén de género. Llama la atencién que en
la LPRL se obvie el riesgo de violencia y acoso, como posible riesgo a valorar y a evaluar, y en
su caso a proteger, sin aludir ni al acoso sexual y acoso por razén de sexo, ni mucho menos a
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las violencias, ni a la de género, ni a las sexuales relacionadas, con la Unica excepcién relativa
a la relacion del servicio del hogar familiar.

Por ultimo, el art. 12 del Convenio prevé que sus disposiciones no sélo se apliquen por
medio de la legislacién nacional, sino también a través de los convenios colectivos, por lo que
resulta imprescindible que las asociaciones de representacién de empresarios y trabajadores
participen activamente en la actualizacién de sus convenios sobre esta materia®.

XIIl. Bibliografia

ALTES TARREGA, Juan Antonio y ARADILLA MARQUES, Maria José. «Teletrabajo, violencia y
acoso y convenio 190 OIT», Temas Laborales num. 166, 2023.

ANGEL QUIROGA, Macarena. «Violencia y acoso en el mundo del trabajo», en La influencia
de los convenios y recomendaciones de la OIT en la legislacién social espafola (Dir.
Joaquin GARciA MuRcia), BOE, 2024.

ARBONES LAPENA, Hilda Irene. Una novedad relativa: el convenio 190 y la recomendacién 206
de la OIT sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo, Revista del Ministerio de
Trabajo y Economia Social, nim. 147, 2020.

BAQUERO AGUILAR, Jorge. «De la necesidad de una precisa “transposicién” del Convenio
190 de la OIT sobre violencia y acoso al ordenamiento juridico espafiol», en Estudios
juridicos interdisciplinares sobre justicia relacional y servicios de interés general.
Volumen |. Teoria del cuidado, alteridad y relaciones laborales/coord. por Antonio
MARQUEZ PRIETO, José Antonio RUEDA MONROY, 2023.

BASTERRA HERNANDEZ, Miguel. «El tiempo de trabajo en los instrumentos de la OIT: una
perspectiva desde el ordenamiento espariol», Documentacién Laboral, nim. 116, 2019
(Ejemplar dedicado a: IV Encuentro Ibérico de Derecho del Trabajo. Los Convenios de
la OIT: su incidencia en los ordenamientos de Portugal y Espafia).

79  Disposicién adicional decimoctava. Proteccion de la seguridad y la salud en el trabajo de las per-
sonas trabajadoras en el ambito de la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar
familiar: En el &mbito de la relacién laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, las
personas trabajadoras tienen derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en
el trabajo, especialmente en el ambito de la prevencioén de la violencia contra las mujeres, teniendo
en cuenta las caracteristicas especificas del trabajo doméstico, en los términos y con las garantias
que se prevean reglamentariamente a fin de asegurar su salud y seguridad.

80  En el capitulo VIl del vigente V Acuerdo para la negociacion colectiva (Res. 19-5-2024) se acuerda
avanzar en la gestion preventiva de los riesgos psicosociales, impulsando programas de preven-
cion del estrés laboral. Y, en concreto, en el capitulo XI sobre desconexion digital, se maneja ya el
concepto de «estrés tecnoldgico».

Revista Justicia & Trabajo, n.° 5, diciembre 2024
72 ISSN: 2952-1955


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=94845
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=94845
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=5175516
https://biblioteca.ararteko.eus/Search/Results?lookfor=%22Basterra+Hern%C3%A1ndez%2C+Miguel%22&type=Author
file:///G:/Mi%20unidad/%2b%2b%2b%2bCOLEX%2b%2b%2b%2b/REVISTAS/REVISTA%20JUSTICIA%20Y%20TRABAJO/N.%c2%ba%205_DICIEMBRE%202024/Word/javascript:maf.doc.saveTrail('RCL+2023+1049', 'RCL_2023_1049-12_C_VIII', 'RCL+2023+1049-12*C.VIII', 'APD.005');
file:///G:/Mi%20unidad/%2b%2b%2b%2bCOLEX%2b%2b%2b%2b/REVISTAS/REVISTA%20JUSTICIA%20Y%20TRABAJO/N.%c2%ba%205_DICIEMBRE%202024/Word/javascript:maf.doc.saveTrail('RCL+2023+1049', '.', 'RCL+2023+1049', 'APD.005');

Carmen Sanchez Trigueros Adecuacién e implementacion del convenio OIT 190 sobre la
violencia y el acoso en el ordenamiento laboral espafiol

CORREA CARRASCO, Manuel. «<El elemento teleoldgico (intencionalidad lesiva) en el concepto
de violencia y acoso laboral al contenido en el convenio 190 OIT», en Violencia y acoso
en el trabajo: significado y alcance del Convenio n.° 190 OIT en el marco del trabajo
decente: (ODS 3, 5, 8 de la agenda 2030), Manuel Correa Carrasco (dir.), Maria Gema
QUINTERO LIMA (Dir.), Dikinson, 2021.

DE VICENTE PACHES, Fernando. «<El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestion preventiva
de la violencia digital y ciberacoso en el trabajo», Revista de Trabajo y Seguridad Social.
CEF, nim. 448, 2020.

DURAN, Beatriz. «Vigencia del Convenio Internacional 190, sobre violencia y acoso en el
trabajo», Revista CADE: profesionales y empresas, nim. 54, 2020 (Ejemplar dedicado
a: Covid-19).

FERNANDEZ ARTIACH, Pilar y GARCIA TESTAL, Elena. «Prevencion de riesgos, violencia y acoso
en el trabajo doméstico, a la luz de los convenios 189 y 190 de la OIT», Lex Social,
Revista de Derechos Sociales, Vol. 13 nim. 2 (2023).

MoOLINA NAVARRETE, Cristobal. «Impacto en Espafia del convenio 190 OIT para la tutela
efectiva frente a la violencia en el trabajo obligados cambios legales y culturales»,
en Violencia y acoso en el trabajo: significado y alcance del Convenio n.° 190 OIT en el
marco del trabajo decente: (ODS 3, 5, 8 de la agenda 2030), Manuel CORREA CARRASCO
(Dir.), Maria Gema QUINTERO LIMA (Dir.), Dikinson, 2021.

MoLINA NAVARRETE, Cristobal. Violencia y acoso de persecucion sindical: nuevas perspectivas
de tutela a la luz del convenio 190, Bomarzo, 2020.

MORENO MARQUEZ, Ana Maria. «<El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo y
sus implicaciones en el ordenamiento laboral espafiol», Temas Laborales, nim. 166, 2023.

OLARTE ENCABO, Sofia. «Ratificaciéon del Convenio 190 OIT sobre violencia y acoso en el
trabajo impacto en el ordenamiento espafiol y propuestas para su cumplimiento»,
Revista del Ministerio de Trabajo y Economia Social, num. 154, 2022.

OLARTE ENCABO, Sofia. «Los principios fundamentales del convenio 190 OIT un andlisis desde
la perspectiva de género. La novedosa inclusion del trabajo de servicio doméstico»,
en Violencia y acoso en el trabajo: significado y alcance del Convenio n.° 190 OIT en el
marco del trabajo decente: (ODS 3, 5, 8 de la agenda 2030), Manuel CORREA CARRASCO
(Dir.), Maria Gema QUINTERO LIMA (Dir.), Dikinson, 2021.

Pons CARMENA, Maria. «Aproximacion a los nuevos conceptos sobre violencia y acoso en el
trabajo a partir de la aprobacion del Convenio OIT 190», LABOS Revista de Derecho del
Trabajo y Proteccién Social, Vol. 1 nim. 2 (2020).

RODRIGUEZ SUAREZ, Noelia. «<Acoso en el lugar de trabajo: efectos préacticos del convenio
190 OIT y recomendacion 206», en Liber Amicorum: «In memoriam» al prof. Dr. Félix
Salvador Pérez, coord. por Ramén FUENTES; Alvaro A. SANCHEZ BRAvO (dir.), 2022.

Revista Justicia & Trabajo, n.° 5, diciembre 2024
ISSN: 2952-1955 73


https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=870854
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=870854
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=100401
https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=13264
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/555301
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=73029
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=870854
https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=26999
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=214255
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=870854
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/LABOS/index
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/LABOS/index
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/LABOS/issue/view/614
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=932832
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=932832
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=100952
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=330214

Carmen Sanchez Trigueros Adecuacioén e implementacién del convenio OIT 190 sobre
la violencia y el acoso en el ordenamiento laboral espafiol

RoJAs RIVERO, Gloria Pilar. «Una regulacion “auténtica” del acoso laboral a la vista del convenio
190 OIT», en Estudios de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Homenaje al
profesor Santiago Gonzalez Ortega, (BARCELON COBEDO, Susana, CARRERO DOMINGUEZ,
Carmen y DE SOTO RIOJA, Sebastian, coordinadores), Monografias de Temas Laborales,
num. 64., Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2022.

SANGUINETI RAYMOND, Wilfredo. El Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso y
los desafios de su aplicacién por los Estados, Trabajo y derecho: nueva revista de
actualidad y relaciones laborales, nim. 95, 2022.

SIRVENT HERNANDEZ, Nancy. «El derecho a un entorno de trabajo libre de violencia y acoso
nuevos desafios a la luz del Convenio 190 OIT», Revista Espafiola de Derecho del
Trabajo, nim. 269, 2023.

SUAREZ GONzALEZ, Fernando. «El convenio 190 de la OIT y su repercusion en el ordenamiento
espafiol», Revista del Ministerio de Trabajo y Economia Social, num. 147, 2020.

VELAZQUEzZ FERNANDEZ, Manuel Pedro. «Consecuencias de la aplicaciéon del convenio 190
OIT sobre acoso y violencia en el trabajo en el ordenamiento espafiol», en Violencia
y acoso en el trabajo: significado y alcance del Convenio n.° 190 OIT en el marco del
trabajo decente: (ODS 3, 5, 8 de la agenda 2030), Manuel CORREA CARRASCO (dir.), Maria
Gema QUINTERO LiMA (dir.), Dikinson, 2021.

VELAZQUEZ FERNANDEZ, Manuel Pedro. «El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso
en el trabajo: principales novedades y expectativas», Revista de Trabajo y Seguridad
Social. CEF, nums. 437-438, agosto-septiembre 2019.

WiLLIAMS JIMENEZ, Ivan. «El ciberacoso y la violencia y el acoso en empresas tecnolégicas y
su encuadre en el marco del convenio 190 de la OIT», en Violencia y acoso en el trabajo:
significado y alcance del Convenio n.° 190 OIT en el marco del trabajo decente: (ODS 3,
5, 8 de la agenda 2030), Manuel CORREA CARRASCO (dir.), Maria Gema QUINTERO LIMA
(dir.), Dikinson, 2021.

YAGUE BLANCO, Sergio. «Violencia y acoso en el trabajo: Un analisis del nuevo concepto a la
luz del 190 Convenio de la OIT», Revista Inclusiones, Vol. 8 nim. Especial (2021).

Revista Justicia & Trabajo, n.° 5, diciembre 2024
74 ISSN: 2952-1955


https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=22997
https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=22997
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/613731
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/646924
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=870854
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=870854
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=100401
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=101085
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=101085
https://revistas.cef.udima.es/index.php/rtss/issue/view/102
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=870854
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=100401
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=101085

	_Hlk182646573
	Presentación
	Alejandra Selma Penalva

	Las empresas no pueden proceder a un despido disciplinario, sin antes llevar a cabo el procedimiento de audiencia previa de la persona trabajadora
	M.ª Elisa Cuadros Garrido

	La eficiencia procesal en el proceso laboral según el Real Decreto-ley 6/2023: acumulaciones, pleito testigo, monitorio, extensión de efectos de sentencias y contenido restante: puntos críticos
	José Fernando Lousada Arochena

	Adecuación e implementación del convenio OIT 190 sobre la violencia y el acoso en el ordenamiento laboral español
	Carmen Sánchez Trigueros

	La presunción de laboralidad y la gestión algorítmica en la Directiva 2024/2831 relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas digitales
	Antonio Fernández García

	Permisos de paternidad, igualdad de género y familias homoparentales: el caso de Italia en comparación con otros países de la Unión Europea
	Protección de la seguridad y la salud en el ámbito del servicio del hogar familiar tras el RD 893/2024
	Fermín Gallego Moya

	Comentario de urgencia de la Ley Orgánica 5/2024, de 11 de noviembre, del Derecho de Defensa, con mirada laboralista
	José María Ríos Mestre

	Los derechos en materia de conciliación, especial referencia a la adaptación de jornada
	Emilio Cano Zamora

	Las competencias digitales del profesorado universitario y la digitalización de la fuerza de trabajo
	Isabel M. Pérez Gázquez

	Exposición laboral a nanopartículas y medidas preventivas aplicables
	Francisco José Navarro García

	Cuestiones conflictivas en el trabajo de los médicos como personal estatutario
	M.ª. Elisa Cuadros Garrido

	Derecho de una procuradora a la jubilación activa computando las cuotas a la Mutualidad anteriores a su alta en el RETA
	María José Martínez Robles


