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Resumen

El presente trabajo pretende contrastar el concepto de violencia y acoso en el trabajo establecido
por la nueva normativa de la OIT (Convenio n.° 190 y la Recomendacion n.° 206) con el estado actual
de la cuestién a nivel internacional, comunitario y nacional, tomando en este Ultimo caso como
referencia el ordenamiento laboral espafiol. En este sentido, el objetivo es verificar qué supone de
novedoso Yy si supone una ampliacion real en cuanto a las conductas prohibidas y los sujetos
protegidos, sobre los que se desplegard la accion preventiva, sancionadora y reparadora que
contempla el Convenio n.° 190 OIT, si llega a ser ratificado por los Estados miembros. Ello requiere
una revision previa del marco normativo y, con posterioridad, una exégesis de los preceptos de la
nueva normativa de la OIT que delimitan su &mbito de aplicacion.

Palabras Claves
Violencia laboral — Acoso sexual — Acoso laboral — Discriminacion
Abstract

This paper intends to contrast the concept of violence and harassment at work established by the
new ILO regulation (Convention No. 190 and Recommendation No. 206) with the current state of
affairs at international, European and national levels, taking in this last case as reference the Spanish
labour law. In this sense, the objective is to verify what is new and if it represents a real extension in
terms of prohibited behaviours and protected subjects, on which the preventive, sanctioning and
reparative action contemplated in ILO Convention will be deployed, if it becomes ratified by the
member states. This requires a prior review of the regulatory framework and, subsequently, an
exegesis of the precepts of the new ILO regulations that define its scope.

Keywords

Workplace violence — Sexual harassment — Workplace Harassment — Discrimination
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Generacién del Conocimiento sobre Violencia, Trabajo y Género (VITRAGE), Ref. PGC2018-094912-B-100, del Programa
Estatal de Generacion de Conocimiento y fortalecimiento cientifico y tecnolégico del sistema de I+D+i del Ministerio de Ciencia,
Innovacion e Universidades”.
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Introduccién

El pasado 21 de junio de 2019 la Conferencia Internacional del Trabajo (en adelante,
CIT) aprobd, en su 1082 reunién (o0 “reunion del centenario”) un nuevo instrumento
normativo de caracter vinculante: el Convenio n.° 190 sobre la eliminacién de la violencia y
el acoso en el trabajo. Cabe decir que ha sido el primer convenio aprobado en los ultimos
ocho afios, desde que se aprobara en 2011 el Convenio n.° 189 sobre las trabajadoras y
los trabajadores domésticos, asi como también el primero en este recién estrenado
segundo siglo de vida de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). No obstante, no
ha sido tarea facil y ha requerido dos sesiones de reunion para obtener el consenso
necesario para su aprobacion.

Ademas, el Convenio viene acompafado de una Recomendacién complementaria
homénima -la Recomendacion n.° 206 de la OIT- que, aunque no es juridicamente
vinculante, proporciona orientaciones sobre el modo de aplicar el convenio y cuyas
disposiciones “deberian” considerarse conjuntamente con las de aquel. En su conjunto, la
nueva normativa resulta novedosa porque proporciona un marco de actuacién consensuado
de caracter internacional para la adopciéon de medidas relacionadas con la violencia y el
acoso en los entornos laborales. Se contrapone, de este modo, a un marco normativo previo
con un caracter fraccionado, segmentado y con importantes lagunas de tutela frente a la
violencia en el trabajo. Por tanto, se espera que tenga gran repercusion e impacto en las
legislaciones laborales nacionales.

Como se asevera en el preambulo de la norma estas conductas reprochables e
inaceptables pueden constituir una violaciéon o un abuso de los derechos humanos y un
riesgo para la igualdad de oportunidades. Ademas, son incompatibles con los objetivos
estratégicos del trabajo decente propugnado por la OIT y entran en colisidon con varios de
los Objetivos de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible propuestos por las Naciones
Unidas, comunmente conocidos como los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). En
particular, guarda especial relacién con el objetivo n.° 8 (Trabajo decente y crecimiento
econdémico) y su meta 8.5 que aspira a lograr el pleno empleo y el trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres, incluidos jévenes y personas con discapacidad. Asi como,
entre otros, con el objetivo n.° 5 (Ilgualdad de género) y varias de sus metas dirigidas a la
erradicacion de la discriminacién y la violencia contra las mujeres tanto en &mbitos publicos
como privados y a la promocion la igualdad de género en todos los niveles (metas 5.1, 5.2,
5.ay5.c).

Para ello, propone la asuncion e interiorizacién por parte de todos los agentes
implicados (Estados, empleadores, trabajadores y representantes de ambos) de una cultura
de “tolerancia cero” frente a la violencia y el acoso en el trabajo, imprescindible para la
deteccién, prevencion y erradicacion de este tipo de conductas que tienen un impacto
devastador tanto en el bienestar y la salud de sus victimas como en la reputaciéon y la
competitividad de las empresas.

El Convenio entrard en vigor 12 meses después de que al menos dos Estados
miembros lo hayan ratificado. Sin bien, como es sabido, solo obligara a aquellos Estados
gue finalmente lo ratifiqguen. Desde este momento, sus disposiciones deberan aplicarse
dentro del territorio nacional, lo que puede exigir importantes cambios normativos e
interpretativos para adaptar la proteccién a los principios y mandatos ordenados por la
nueva norma de la OIT.

DR. SERGIO YAGUE BLANCO
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El objetivo de este trabajo es analizar de forma critica el concepto de violencia y
acoso establecido por la nueva normativa para verificar si amplia o reduce la proteccion
frente al estado de la cuestion actual. Ello exige valorar previamente los precedentes
internacionales en la materia para comprender qué aporta de novedoso y cual puede llegar
a ser el alcance de su ambito de aplicacién. Finalmente, se expondra brevemente qué
conductas son prohibidas en el ordenamiento espafiol con el fin de determinar si el
legislador debe actualizar sus delimitaciones normativas.

Los precedentes normativos internacionales y nacionales sobre violenciay acoso en
el &mbito laboral

Como se pone de manifiesto en los diversos informes y textos preparatorios para la
aprobacion del Convenio, no existe un concepto inequivoco de violencia o de acoso en los
precedentes normativos nacionales, regionales o internacionales. No obstante, no faltan
antecedentes que han sido tomados en consideracién y han supuesto un punto de partida
para las discusiones y debates que han dado como resultado el Convenio n.° 190 OIT.

La violencia laboral en los instrumentos normativos de la OIT

Con anterioridad a la aprobacion de su ultimo Convenio, la OIT ha desempefiado
una importante labor en la lucha contra la violencia en el ambito de las relaciones laborales
mediante la aprobacién de una serie de Convenios y Recomendaciones que tratan de
proteger de estas conductas a los trabajadores en general, o a algin sector o grupo
ocupacional en particular. Si bien, no ha proporcionado una tipificacidn normativa de las
conductas que deben reprobarse y prevenirse, ya que nunca ha sido el tema central de
ninguna de sus normas. O, al menos, no lo ha hecho en instrumentos de caracter
vinculante?.

Asi, algunos convenios de la OIT estan directamente relacionados en la medida en
gue prohiben modalidades de trabajo ilegal que constituyen manifestaciones de violencia,
como los relativos al trabajo forzoso (Convenios n.° 29/1930 y n.° 105/1957) y sobre el
trabajo infantil (Convenios n.° 138/1973 y n.° 182/1999)% o, el Convenio sobre la
discriminacién en el empleo y la ocupacion (n.° 111/1958), pues algunas formas de acoso

2 Ademas de la OIT existen ciertas iniciativas de las Naciones Unidas que incluyen referencias
expresas a la violencia y el acoso, pero no abordadas desde una perspectiva estrictamente laboral.
Algunos de ellos dirigidos a colectivos especificos, pero que no proporcionan directrices sobre como
debe abordarse en el mundo del trabajo (Convencién sobre los derechos de las personas con
discapacidad; Convencién internacional sobre la proteccion de los derechos de todos los
trabajadores migratorios y sus familiares; Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, etc.). Asi como ciertas iniciativas e informes para promover la
informacién, sensibilizacion y concienciacion [con mayor detalle, véase: OIT, Informe V (1), “Acabar
con la violencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo”, Ginebra:
Oficina Internacional del Trabajo, 2018, 42-44. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wecms_554100.pdf (30-09-19)].

3 Son areas o dimensiones especificas de la violencia ya tratadas en otras normas y que no son
objeto de proteccion por el presente Convenio, sin perjuicio de que en los informes se reconozca el
caracter “multidimensional” de la violencia y acoso, haciendo referencia a estos dos aspectos como
una dimension mas. Véase: OIT, “Reunion de expertos sobre la violencia contra las mujeres y
hombres en el mundo del trabajo’, Ginebra: Oficina Internacional del Trabajo, 2016, 2.
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---
gender/documents/meetingdocument/wecms_524929.pdf (30-09-19) y OIT, Informe V (1). Acabar
con la violencia y el acoso contra las mujeres... 4.

DR. SERGIO YAGUE BLANCO
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son una manifestacion grave de la discriminacion, aunque no se aluda de forma expresa a
la violencia en ellos; y, de modo mas indirecto, también los relativos a la libertad sindical y
negociacion colectiva (Convenios n.° 87/1948 y n.° 98/1949), toda vez que prohiben
cualquier atentado contra las libertades y derechos colectivos de los trabajadores. Todos
ellos, se refieren a principios y derechos fundamentales en el trabajo que, aunque no son
objeto de regulacion del presente instrumento normativo, garantizar su efectividad es el
punto de partida para combatir la violencia y el acoso en el trabajo. Es por ello que los
articulos 5 y 6 del Convenio n.° 190 OIT establecen que todos los Estados miembros
deberan respetar y promover dichos principios, con especial atencion a la igualdad y no
discriminaciéon en el empleo y la ocupacion velando por las trabajadoras y trabajadores
pertenecientes a grupos de especial vulnerabilidad que puedan verse afectados de manera
desproporcionada. En este sentido, también los puntos 3 y 5 de la Recomendacién n.° 206
hacen un llamamiento a los Estados miembros que “deberian velar” porque las
disposiciones contenidas en las legislaciones y politicas nacionales tengan en cuenta los
instrumentos ya aprobados sobre estas materias.

Existen, por otro lado, algunas disposiciones normativas que, sin abordar la
compleja tarea de su conceptualizacion, abordan algunas manifestaciones de violencia y
acoso con respecto a ciertos colectivos concretos de trabajadores como los domésticos
(Convenio n.° 189/2011) o los trabajadores del mar (Convenio sobre trabajo maritimo, 2006,
MLC, tras las enmiendas de 2016). Y, en fin, otras normas que, pese a no realizar mencién
alguna, tienen una incidencia trascendental y practica al establecer el marco general para
articular la prevencion y proteccion contra la violencia y acoso laboral. Asi, las referidas a
la seguridad y salud en el trabajo (Convenios n.° 155/1981, 161/1985 y 187/2006 y
Recomendaciones n.° 164/1981, 194/2002 y 197/2006), al trabajo nocturno (Convenio n.°
171/1990 y Recomendacion n.° 178/1990) o en materia de seguridad social (Convenios n.°
102/1952 y 121/1964 y Recomendaciones n.° 121/1964 y 194/2009).

En cambio, si que existen determinados documentos no vinculantes dirigidos a
sectores de actividad especificos cuyo objeto inmediato es la violencia laboral. Es el caso
de las Directrices marco para afrontar la violencia laboral en el sector de la salud y del
Repertorio de recomendaciones practicas sobre violencia en el trabajo en el sector de los
servicios y medidas para combatirla, publicados en 2002 y 2003, respectivamente. El
primero de ellos, elaborado por la OIT con la colaboracidn con otras organizaciones de
caracter internacional y dirigido a empleadores y trabajadores del sector de la salud
(publico, privado y en régimen de voluntariado) establece que “la violencia laboral esta
constituida por incidentes en los que el personal sufre abusos, amenazas o ataques en
circunstancias relacionadas con su trabajo - incluidos los viajes de ida y vuelta a él — que
pongan en peligro, implicita o explicitamente, su seguridad, su bienestar o su salud”.
Ademas, el texto distingue entre violencia fisica* y psicolégica®, poniendo de manifiesto que,
si bien la primera ha sido siempre mas notoria y la segunda ha pasado mas desapercibida,
en la actualidad estad ganando terreno y se posiciona como uno de los problemas laborales
prioritarios por su frecuencia, intensidad y potencial gravedad. En efecto, destaca la
“violencia psicoldgica personal” y se afirma que

4 “Es el empleo de la fuerza fisica contra otra persona o grupo, que produce dafios fisicos, sexuales
0 psicoldgicos. Se incluyen en ella las palizas, patadas, bofetadas, pufialadas, tiros, empujones,
mordiscos y pellizcos”.

5 “Uso deliberado del poder, o amenazas de recurso a la fuerza fisica, contra otra persona o grupo,
gue pueden dafar el desarrollo fisico, mental, espiritual, moral o social. Comprende el abuso verbal,
la intimidacion, el atropello, el acoso y las amenazas”.

DR. SERGIO YAGUE BLANCO
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“se ejerce muchas veces mediante un comportamiento repetido, de un tipo
qgue, en si mismo, puede ser relativamente poco importante pero que, al
acumularse, puede llegar a ser una forma muy grave de violencia. Si bien
puede bastar un Gnico incidente, la violencia psicolégica consiste a menudo
en actos repetidos, indeseados, no aceptados, impuestos y no
correspondidos, que pueden tener para la victima un efecto devastador” .

Dentro de este tipo de violencia de caracter psicolégico se encuentra el acoso
entendido como una “conducta no correspondida ni deseada” que afecta a la dignidad de
las trabajadoras y trabajadores y que se basa en una causa de discriminacién (edad,
discapacidad, sexo, género, orientacion sexual, circunstancias familiares, condicion de
seropositivo, raza, origen nacional o social, color, idioma, religion, creencias politicas o
sindicales, asociacion con una minoria, propiedad, nacimiento o cualquier otra condicion).
En este documento marco se definen de forma separada dos modalidades de acoso: el
“acoso sexual”, cuyo contenido es de caracter sexual y ofensivo provocando que la victima
se sienta amenazada, humillada o avergonzada; y el “acoso racial’, como conducta no
correspondida ni deseada de caracter amenazador que atenta contra la dignidad de las
trabajadoras y trabajadores por alguna de las causas relacionadas ya enunciadas dentro
del tipo general de acoso.

Por su parte, las Recomendaciones practicas aprobadas en 2003 se dirigen a un
conjunto de colectivos pertenecientes al sector servicios que engloba, ademas de la salud,
a la administracién publica, la educacion, la hosteleria y el turismo, las telecomunicaciones,
el transporte, etc.”. En este caso se proporciona una definicion de “violencia en el lugar de
trabajo” entendida como “toda accién, incidente o comportamiento que se aparta de lo
razonable mediante el cual una persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada
por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como consecuencia directa de la
misma”. Por la naturaleza de estas actividades -en contacto permanente con el publico-,
resulta pertinente distinguir entre violencia interna y externa. La primera es la que se
produce entre los trabajadores, incluidos directivos. Mientras que la segunda se lleva a cabo
entre estos y cualquier otra persona externa a la organizacion con la que se pueda tener
contacto por estar presente en el lugar de trabajo (clientes, usuarios, pacientes, pasajeros,
etc.). Si bien, y pese a la amplitud de la conceptualizacién de la violencia externa, a efectos
de estas recomendaciones, la victima es “todo trabajador o empleado que es objeto de
violencia en el lugar de trabajo”, lo que excluye los posibles actos violentos ejercidos por
trabajadores a sujetos ajenos a la organizacion.

El papel de la Unidn Europea en la regulacion del acoso

Los mencionados informes apuntan también la existencia de instrumentos
regionales tendentes a abordar la violencia y acoso laboral, si bien, con distinto alcance y
grado de vinculacion. A pesar de que existen en todos los continentes, se destaca que el
marco normativo mas completo es el europeo, habida cuenta de la existencia de dos
organizaciones supranacionales que han desempefado un papel esencial: el Consejo de

6 OIT, CIE, OMS e ISP, “Directrices marco para afrontar |a violencia laboral en el sector de la salud”,
(Ginebra: Oficina Internacional del Trabajo, 2002), 3-4. https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---
ed_dialogue/---sector/documents/publication/wecms_160911.pdf (30-09-19).

7 OIT, “Repertorio de recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar de trabajo en el sector
de los servicios y medidas para combatirla”, Ginebra: Oficina Internacional del Trabajo, 2003, 4-5.
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
safework/documents/normativeinstrument/wems_112578.pdf (30-09-19).
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Europa y la Unién Europea. Sin perjuicio de la elaboracién de algunas normas con cierta
relevancia por parte de la primera®, mayor influencia ha tenido la labor legislativa de las
instituciones comunitarias asi como la accion sensibilizadora y orientadora de los
interlocutores sociales.

Por un lado, contamos con un buen numero de instrumentos vinculantes que
revisten la forma de Directiva. En primer lugar, La Directiva 89/391/CEE relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y la salud de los
trabajadores en el trabajo (DO n.° L 183, de 12-06-89) que, aunque no hace referencia
expresa al acoso o a la violencia, si que impone a los empleadores la obligacién de
garantizar la seguridad y salud en el ambito laboral, lo que conlleva la prevencion de riesgos
laborales, incluidos —aunque expresamente no se diga—, los riesgos psicosociales.

Y, en segundo lugar, las normas antidiscriminatorias aprobadas por las instituciones
comunitarias, que han supuesto la mayor aportacion hasta el momento para abordar estos
fendbmenos. En efecto, hasta cuatro Directivas en materia de igualdad de trato y prohibicion
de la discriminacion fueron adoptadas durante la década pasada. Asi, la Directiva
2000/43/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico (DO n.° L 180 de 19-07-00), con el objeto
de establecer un marco para luchar contra la discriminacién por dichos motivos establece
una primera conceptualizacion del acoso discriminatorio. Estaremos ante tal conducta
“cuando se produzca un comportamiento no deseado relacionado con el origen racial o
étnico que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de la persona y
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, u ofensivo” (art. 2.3). Con
idéntico tenor literal, se define también el acoso en el articulo 2.3 de la Directiva
2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000 relativa al establecimiento de un marco general
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion (DO n.° L 303 de 02-12-00), que, pese
a su genérico titulo, tiene un alcance limitado en la medida en que amplia la proteccion a
otras causas discriminatorias proporcionando una lista de caracter cerrado: por motivos de
religion o convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacién sexual®.

Junto a estas, se han promulgado otras dos directivas que también abordan la
problematica de la discriminacion, pero desde una perspectiva de género con la finalidad
de combatirla y prevenirla en todos los aspectos relacionados con el empleo, incluido el
acceso al mismo, la formacién y la promociéon profesional. Estas son la Directiva
2002/73/CE, de 23 de septiembre de 2002 que modifica la Directiva 76/207/CEE del
Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en lo que se refiere al acceso a la formacién y a la promocién profesionales, y a las
condiciones de trabajo (DO n.° L 269 de 05-10-02); y la Directiva 2006/54/CE de refundicién
de la normativa comunitaria relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacién (DO n.° L 204 de 26-07-06). Ambas, incorporan por primera vez los conceptos
de “acoso relacionado con el sexo” y “acoso sexual” como conductas que resultan contrarias
al principio de igualdad entre mujeres y hombres y que constituyen una forma de
discriminacién por razén de sexo prohibida a la que se ha decidido otorgar un tratamiento

8 Asi, el art. 26 de la Carta Social Europea o El Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y
lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica (conocido como Convenio de
Estambul).
9 Juan Antonio Altés Tarrega, El acoso del trabajador en la empresa (Valencia: Tirant lo Blanch,
2008), 14.
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singular y especifico desde instancias comunitarias. Por “acoso [relacionado con el sexo]”
debe entenderse cualquier “situacién en que se produce un comportamiento no deseado
relacionado con el sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo”. Mientras que el “acoso sexual” hace referencia a “la situacion en que se produce
cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el
proposito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo” (arts. 1.2 Directiva
2002/73y 2.1.c y d Directiva 2006/54).

Como puede observarse, mientras que en el ambito de la OIT se emplea
mayoritariamente el término violencia, el derecho comunitario pone el foco en el concepto
de acoso. Ahora bien, al abordar el acoso se centra en aquel que esta ligado a concretas
causas de discriminacién. Es por ello que doctrinalmente se le conoce como “acoso
causal™® o “discriminatorio™!. La normacién del acoso sexual tiene que ver con su mayor
prevalencia en el sexo femenino, lo que constituye otra manifestacién de la discriminacion
y la desigualdad entre mujeres y hombres. Pero en cambio, no hay un referente normativo
especifico y obligatorio en el derecho de la Union que regule aquellas conductas
antijuridicas que, aunque no estan motivadas por una causa discriminatoria, también son
perjudiciales para las personas trabajadoras acosadas en la medida en que atentan contra
su dignidad personal. A este tipo de acoso se le conoce como “acoso psicoldgico”?, “acoso
moral”®® o, simplemente, “acoso laboral™* -sin perjuicio del empleo de varias expresiones
inglesas para su identificacion (mobbing, bulling, bossing, o stalking)-. Ademas, conviene
la doctrina en que el acoso moral o laboral es el género que engloba al resto de modalidades
(acoso sexual y el discriminatorio, incluyendo por razén de sexo) que son especies 0
subespecies del mismo. De este modo, se ha producido la paradoja de que se ha regulado
con anterioridad la especie que el género®. Pero, ademas de género, también es un tipo
autonomo® de conducta antijuridica que tiene una vertiente estrictamente individual, pues
no tiene como mdavil discriminatorio la pertenencia del sujeto a un colectivo especialmente
vulnerable. Por ello, es sensiblemente diferente del resto y exige un tratamiento juridico
diferenciado'’, partiendo de la necesidad de contar con una definicién técnica y precisa de
la conducta?®.

10 Maria Amparo Pastor, Guia sobre el acoso moral en el trabajo, ediciéon actualizada segun la Ley
3/2007 (Sevilla: Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2006), 11.

11 Fernando Valdés Dal-Ré, “Derecho constitucional y violencia en el trabajo en Espafa”, Revista
Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. ADAPT Vol: 1 num 4
(2013): 58.

2 Maria Amparo Ballester Pastor, Guia sobre el acoso moral... 7.

13 Miguel Rodriguez-Pifiero Royo, Acoso sexual, acoso moral, acoso discriminatorio, 06-03-2003.
http://www.mobbing.nu/estudios-ERPineiro-acoso.htm (19-09-19).

14 Djamil Tony Kahale Carrillo, “Acoso laboral (mobbing): diferencias con las tensiones ordinarias en
el entorno de trabajo”, Revista universitaria de ciencias del trabajo, num 9 (2008): 196.

15 De hecho, para ser precisos, deberia hablarse de acoso o de hostigamiento, sin el calificativo de
psicolégico o moral, que fueron afiadidos para diferenciarlo de una conducta previamente tipificada,
el acoso sexual. Véase: Miguel Rodriguez-Pifiero Royo, Acoso sexual, acoso moral...; En el mismo
sentido: Juan Antonio Altés Téarrega, El acoso del trabajador... 12.

16 Cristébal Molina Navarrete, “Del acoso moral (mobbing) al ciberacoso en el trabajo (network
mobbing): viejas y nuevas formas de violencia laboral como riesgo psicosocial en la reciente doctrina
judicial”’, Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF: num 437-438 (2019): 144.

17 Maria Amparo Ballester Pastor, Guia sobre el acoso moral... 8.

8 Miguel Rodriguez-Pifiero Royo, Acoso sexual, acoso moral...
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Dicha definicién no se ha incorporado en normas de obligado cumplimiento, pero si
ha llegado de la mano ciertas iniciativas (documentos, guias y resoluciones) tanto de las
instituciones comunitarias como de los interlocutores sociales de caracter programatico y
no vinculante.

En primer lugar, por parte de la Resolucién del Parlamento Europeo de 20 de
septiembre de 2001 sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339(INI); DO n.° C
77, de 28-03-02), que corroboraba algunas de las afirmaciones efectuadas anteriormente y
ponia de manifiesto la necesidad de adoptar iniciativas para prevenir e impedir el acoso
moral en el lugar de trabajo. Al respecto, ponia énfasis en la necesidad de elaborar una
definicion uniforme que permita la recopilacion de informacion y la adopcion de soluciones
por parte de todos los Estados miembros. Estos, a su vez, deberian revisar sus
legislaciones o complementarlas con previsiones especificas relativas al acoso moral. Entre
otros aspectos de interés, se destaca su conexién con los otros tipos de acoso que si han
sido regulados en el &mbito comunitario, su mayor prevalencia en el género femenino y en
ciertos colectivos y ocupaciones, y su consideracion como riesgo psicosocial por parte de
la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo. En este sentido aconseja, sobre
todo, dos lineas de actuacion en el ambito comunitario: de un lado, su expresa inclusion
como riesgo psicosocial en la normativa sobre seguridad y salud laboral, para lo cual seria
recomendable modificar la Directiva 89/391/CEE o aprobar una nueva Directiva Marco; y
de otro, la intervencién de los interlocutores sociales para combatirlo, especialmente a nivel
europeo. En cierta manera, unay otra actuacion llegaron, pero con matices, pues su eficacia
dista mucho de la propuesta citada.

Por un lado, su inclusién en la normativa sobre seguridad y salud se ha producido
mediante la elaboracion de una norma de caracter programéatico, en lugar de reformar la
Directiva Marco. Asi, en el afio 2007 la Comision Europea aprob6 una Comunicacion
titulada Mejorar la calidad y la productividad en el trabajo: estrategia comunitaria de salud
y seguridad en el trabajo (2007-2012) [SEC(2007)214-216] en la que se mencionaba que
la violencia en el trabajo, incluido el acoso moral y sexual constituyen nuevos factores de
riesgos laborales —los denominados riesgos emergentes o0 psicosociales— y se hace
hincapié en la importancia de las negociaciones entre los interlocutores sociales para su
prevencion. Respecto a las mejoras de proteccion que ha supuesto cabe decir que el
Parlamento Europeo, en su Resolucion de 15 de diciembre de 2011, sobre la revision
intermedia de la estrategia comunitaria de salud y seguridad en el trabajo (2007-2012)
[2011/2147 (IND)], ya evidencié que no se habia avanzado significativamente en dicha
actuacion®®. Y la misma idea subyace también en su posterior Resolucion de 25 de
noviembre de 2015, sobre el marco estratégico de la UE en materia de salud y seguridad
en el trabajo 2014-2020 [2015/2107(IND]. En este caso, el érgano supranacional “llama la
atencion” sobre la problematica y la importancia de la lucha contra el acoso y la violencia
en el trabajo, pidiendo a la Comisién que elabore una propuesta de acto juridico basada en
el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo [COM/2007/0686] y
gue tengan en consideracién los problemas y riesgos especificos de las mujeres en el lugar
de trabajo, incluido el acoso sexual. Entre otras acciones concretas, pide a la Comisién que
evalle si la Directiva 2006/54/CE debe revisarse a efectos de determinar si es necesario
ampliar su ambito de aplicacion material para abarcar nuevas formas de violencia y acoso.

19 En el apartado 92 expresa que “lamenta la inexistencia a nivel europeo de una definicion comdn y
Unica del fenébmeno del acoso moral; pide a la Comision y a los Estados miembros que desarrollen
estrategias nacionales de lucha contra la violencia en el trabajo eficaces y basadas en una definicion
de acoso moral comun a los 27 Estados miembros”.
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Y por el otro lado, el citado Acuerdo marco en que debe basarse la propuesta de
normativa vinculante fue adoptado en 2007 en el seno del dialogo social europeo con el
objetivo de proporcionar un marco programéatico para identificar, prevenir y hacer frente al
acoso y a la violencia en el trabajo?®. En él, se afirma que “el acoso y la violencia son la
expresion de comportamientos inaceptables adoptados por una o mas personas y pueden
tomar muy diversas formas, algunas mas facilmente identificables que otras. La exposicion
de las personas al acoso y a la violencia puede depender del entorno de trabajo”. Se afirma
que la fuente del comportamiento puede ser tanto interna como externa, ya que pueden
darse entre compafieros de igual rango jerarquico, entre superiores y subordinados o
provenir de terceros como clientes, usuarios, pacientes, alumnos, etc. Asi mismo, pueden
presentarse de diversas formas —fisica, psicolégica o sexual— y adquirir diversas
intensidades —yendo desde casos poco importantes como faltas de respeto a actos graves
constitutivos de infracciones penales—.

Los actores sociales tratan de forma conjunta los fendmenos de la violencia y el
acoso, pero aportan un criterio para distinguir entre ambos conceptos: su caracter reiterado.
En efecto, acoso es toda conducta mediante la que “se maltrata a uno o mas trabajadores
o directivos varias veces y deliberadamente, se les amenaza o se les humilla en situaciones
vinculadas con el trabajo”. En cambio, cuando se habla de violencia es todo comportamiento
mediante el que “se produce la agresion de uno o mas trabajadores o directivos en
situaciones vinculadas con el trabajo”. La diferencia entre ambos es que constituyan
“‘incidentes aislados” (violencia) o que representen “comportamientos mas sistematicos”
(acoso). Ademas, se reconoce y se define la violencia y el acoso moral como aquella
conducta que, pudiendo provenir de uno o mas sujetos, se lleva a cabo “con la finalidad o
el efecto de perjudicar la dignidad de la victima, dafiar su salud o crearle un entorno de
trabajo hostil”.

Posteriormente, y también en el marco del dialogo social europeo se adoptaron las
Directrices multisectoriales para solucionar la violencia y el acoso de terceros relacionados
con el trabajo (2010). Este documento se elabora con vocacién de marcar unas pautas
caracter practico que orienten la actuacion preventiva de empleadores, trabajadores y
representantes sindicales. Se parte de la premisa de que la violencia de terceros difiere
considerablemente de la llevada a cabo entre sujetos de dentro de la organizacién y, por
tanto, requiere un enfoque particular para reducir su impacto econémico y sobre la
seguridad y salud de los trabajadores. Su conceptualizacion sigue el sendero marcado por
el Acuerdo Marco en cuanto las formas de manifestacion (fisica, psicolégica, verbal o
sexual), la intensidad y gravedad (“desde casos de falta de respeto hasta amenazas mas
serias y acoso fisico”; incluso algunas “pueden llegar a constituir delito penal dirigido al
trabajador y su reputaciéon, o a la propiedad del empleador o cliente, y pueden estar
organizados o ser imprevistos, y requerir la intervenciéon de las autoridades publicas”),
frecuencia (desde incidentes aislados a reiteraciones sistematicas), etc. De forma mas
innovadora efectla una referencia expresa al empleo de las nuevas tecnologias de la
informacién y comunicaciéon (en adelante, NTICs) para su ejercicio (ciberbulling o acoso
virtual). También alude a las multiples causas que pueden motivar la conducta del agresor
(desde problemas mentales a antipatias, o causas discriminatorias) y delimita el lugar de
trabajo de forma amplia, ya que puede consistir “en el espacio publico o en un entorno
privado, pero siempre en la esfera laboral”.

20 José Luis Gil y Gil, “El acuerdo marco sobre el acoso y violencia en el trabajo”, Capital Humano:
num 213 (2007): 146-147.
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Y, en fin, mas recientemente, se ha aprobado la Resolucion del Parlamento
Europeo, de 11 de septiembre de 2018, sobre las medidas para prevenir y combatir el acoso
sexual y psicologico en el lugar de trabajo, en los espacios publicos y en la vida politica en
la Union [2018/2055(INI)]. El Parlamento constata que la violencia laboral se regula de
forma fragmentada -centrandose solamente en aquellas formas mas visibles- y que existen
divergencias entre las politicas y legislaciones de los Estados miembros. En consecuencia,
realiza un nuevo llamamiento a la Comision europea para la elaboracion de una propuesta
legislativa con forma de Directiva para combatir el acoso laboral y sexual en el lugar de
trabajo, pues es urgente la necesidad “de establecer normas en materia de violencia y
acoso en el trabajo, que proporcionen un marco legislativo para los gobiernos, los
empleadores y las empresas y la actividad sindical a todos los niveles”. A tal efecto, es
necesario un “enfoque integral de la violencia en el lugar de trabajo, que deberia
comprender la coexistencia del acoso psicolégico, el acoso sexual y el acoso por motivos
de embarazo y maternidad”. La proteccién debe extenderse también a “diversas formas de
trabajo no remunerado en las economia formal e informal (como la agricultura de
subsistencia, la preparacion de alimentos y el cuidado de los nifios y mayores) y ciertos
programas de adquisicion de experiencia laboral (como los periodos de aprendizaje,
practicas y trabajo voluntario)”.

Para ello, se precisa una “definicién actualizada y exhaustiva de acoso (sea sexual
o de otro tipo) y de acoso laboral”, debiendo revisarse las definiciones preexistentes para
gue contemplen los problemas derivados de las nuevas formas de organizacion del trabajo
y las NTICs. También se hace hincapié en la necesidad de combatir formas de acoso
persistente y prolongado que tengan por objeto la intimidacién del trabajador para humillarlo
y aislarlo.

Asi mismo se apunta que debe orientarse la prevencion también hacia aquellas
formas menos graves y visibles. Y, evidentemente, debe incluir de forma transversal una
perspectiva de género habida cuenta de que son las mujeres las principales victimas del
acoso laboral y sexual en lugares de trabajo. Se destaca la importancia de la sensibilizacion
—para evitar que no se llegue a denunciar el acoso sexual— y la necesidad de hacer frente
a nuevas formas emergentes de violencia de género, asi como reforzar el tratamiento de la
violencia doméstica desde la legislacion laboral, por sus repercusiones en el mundo del
trabajo. En el documento se citan todas las normas, resoluciones e informes que tratan la
cuestion de la violencia y acoso desde una perspectiva de igualdad y no discriminacion de
género, y que reconocen el papel trascendental que tiene combatir dichos fenémenos
desde el entorno laboral o profesional.

Legislaciones nacionales: perfiles generales

En el informe de la reunién de expertos?* y el documento elaborado para la votacion
del Convenio en la 1072 Reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo?? se pone de
manifiesto que la mayoria de paises sobre los que se ha realizado la muestra (un total de
80 pertenecientes a todos los continentes) regulan la violencia y el acoso empleando
términos muy diversos y, principalmente, sin distinguir entre conductas de caracter fisico y
psicolégico. Ahora bien, aparte de ciertas reglamentaciones para grupos o sectores
ocupacionales especificos, con frecuencia la normativa laboral no asegura la proteccion
contra las agresiones fisicas, sino que protege contra la violencia fisica o psicolégica sélo

21 OIT, Reunién de expertos... 35-46.
22 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 49-82.
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cuando ocasiona un dafio psicolégico. En cambio, estos actos de violencia fisica suelen
sancionarse desde el derecho penal.

Se observa que, con caracter general, suelen establecerse reglas especificas en
materia de acoso y violencia sexual, siendo esta la forma de violencia laboral mas abordada
por los legisladores nacionales. Asi como que, de forma incipiente los Estados estan
incorporando la regulacion de la violencia doméstica desde la legislacion laboral para
prevenir o proteger a la victima del menoscabo que supone respecto a su incorporacion o
permanencia en el mundo laboral, aunque todavia un alto porcentaje de los paises
analizados no tienen reglamentacion alguna sobre esta forma de violencia de género.
También el acoso antidiscriminatorio ha recibido una atencién creciente en los Gltimos afios
a consecuencia de la aprobacion de normativas antidiscriminatorias, de caracter nacional o
por imperativo de una institucion supranacional.

Un dato preocupante es el escaso tratamiento que se efectiia desde el ambito de la
seguridad y salud en el trabajo, ya que en la mayoria de casos se realiza desde la legislacion
laboral, penal y la legislacion contra la discriminacion®. Se constata, ademas, que la
mayoria de legislaciones en materia de seguridad y salud solo regulan un deber general de
proteccion por parte del empleador frente a riesgos laborales, sin mencién alguna a la
violencia y al acoso laboral y ni siquiera a los riesgos psicosociales.

En definitiva, puede afirmarse que existe una fragmentada y dispersa normativa que
no define con precision cuales son las conductas prohibidas o, cuando lo hace, es de forma
imprecisa y con lagunas de proteccion. Asi, se ha evidenciado que cuando las legislaciones
nacionales solo incluyen ciertas manifestaciones de violencia, en la practica el resto de
formas quedan excluidas de las estrategias de prevencion, prohibicién, proteccion y
reparacion de dafios a las victimas?. Y en el mismo sentido, que hay una falta de
orientacion para abordar la problematica de forma integral desde el ambito laboral. Por
tanto, es urgente la necesidad de un marco normativo internacional regulador que
establezca una definicidn y un &mbito para la accion proporcionado un enfoque claro, amplio
e integral para prevenir y erradicar la violencia laboral®.

La violenciay el acoso en el ordenamiento juridico-laboral espafiol

Por lo que respecta al ordenamiento espariol las normas que regulan los derechos
y deberes basicos en diversos regimenes juridicos profesionales recogen una prohibicién
clara y expresa frente al acoso, al menos, con respecto a algunas de las formas y
manifestaciones conocidas.

En este sentido, el Estatuto de los Trabajadores (ET)?® reconoce el derecho de los
trabajadores “al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso
por razon de sexo” (art. 4.2.e ET). O, lo que es lo mismo, se prohibe el acoso por razones

2 Asi, respecto al acoso sexual, Unicamente un 11% de paises de la muestra aborda regulacién
desde una perspectiva preventiva, mientras que llega al 19% cuando el acoso es de caracter fisico
y psicolégico. Véase: OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las... 51y 56.

24 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 105-107.

25 OIT, Reunién de expertos... 1-2.

26 RD Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE n.° 255, de 24-10-15).
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discriminatorias (incluido por razén de sexo) y el acoso sexual. En los mismos términos, en
el articulo 4.3.c de la Ley del Estatuto del Trabajador Auténomo (LETA)?" y, de forma similar
en el articulo 14.h del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP) que efectia una
referencia expresa al acoso moral y laboral®®. En los tres casos, ademas de una clara
prohibicién contra el acoso por motivos discriminatorios, se reconoce el derecho de estos
colectivos a su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencion de riesgos
laborales o seguridad y salud en el trabajo (arts. 4.2.cy d ET,4.3.a,bye LETAy 14.iy |
EBEP) %°.

Ahora bien, estas normas no describen qué debe considerarse por acoso, por lo que
para conocer a qué concretas conductas se esta haciendo referencia debe acudirse a
diversas disposiciones normativas. Principalmente, a la Ley 62/2003, de 30 de diciembre,
de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social (BOE n.° 303 de 31-12-03; en
adelante, LMFAOS), y a la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (BOE n.° 71 de 23-03-07; en adelante, LOI) que son las que definen
estos conceptos. Ambas son las normas que transponen al derecho interno las Directivas
comunitarias antes citadas en materia de igualdad de trato y prohibiciéon del acoso, por lo
gue su ambito de actuacién se ha centrado en los tipos y manifestaciones de violencia que
regulan aquellas. En este orden de cosas, se considera acoso “toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad
o la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo 0 consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo” (art. 28.a.d
LMFAOS). Por su parte, el articulo 28.2 dice que "el acoso por razén de origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual se consideran en
todo caso actos discriminatorios”. Queda definido de esta manera el acoso por alguna de
las causas discriminatorias recogidas en la ley.

En cuanto al acoso discriminatorio por razon de sexo y el acoso sexual quedan
regulados en la Ley Organica de Igualdad. El acoso sexual es “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” (art. 7.1 LOI). Mientras que el acoso por razén de sexo es “cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”

27 Ley 20/2007, de 11 de julio (BOE n.° 166, de 12-07-07). Articulo 4.3.c) que reconoce el derecho
del trabajador autdbnomo en su actividad profesional “al respeto de su intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, asi como a una adecuada proteccién frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo o por cualquier otra circunstancia o condicién personal o social”.

28RD Legislativo 5/2015, de 30 de octubre (BOE n.° 261, de 31-10-15). Articulo 14.h) que reconoce
el derecho del empleado publico en su relacion de servicio “al respeto de su intimidad, orientacién
sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de
sexo, moral y laboral”.

2% Existen otras normas que no son propiamente laborales que abordan el tema de la violencia y el
acoso pero sus previsiones tienen cierta trascendencia en dicho dmbito. Tal es el caso del 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 inclusién social (BOE n.° 289 del 03-
12-13), que deroga y sustituye a su predecesora, la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de
oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad. Esta
norma, trata de garantizar la igualdad de oportunidades y de trato de las personas con discapacidad,
asi como erradicar cualquier forma de discriminacion, incluido el acoso, en una serie de dmbitos
sociales y relacionales de la persona, entre los que se incluye, de forma destacada, las relaciones
de trabajo, por cuenta ajena y propias (arts. 2.d.f y 35.6).
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(art. 7.2 LOI). Ambos se consideran discriminatorios, por lo que tendra tal consideracion
cualquier acto que pretenda condicionar un derecho o una expectativa a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo (arts. 7.3 y 4 LOI).

La diferencia entre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo es la satisfaccion
sexual del agresor. El acoso por razén de sexo es similar al definido por la LMFAQOS, solo
gue la concreta causa discriminatoria es la ofensa por razon de sexo. Por su parte, el acoso
sexual busca, como se ha dicho, la satisfaccién del agresor a través de un acto de contenido
sexual y no deseado®. En efecto, tal y como ha afirmado el Tribunal Constitucional en su
STC 224/1999, de 13 de diciembre, el acoso sexual tiene un claro contenido sexual o
libidinoso, ya sea de forma fisica o verbal y directa o indirectamente a través de
insinuaciones, que persiguen dicha finalidad del agresor3!.

Como puede apreciarse, tanto la tipificacién de los acosos discriminatorios como del
acoso sexual recogido en estas leyes tienen un contenido y alcance practicamente idéntico
al de las conductas definidas y prohibidas por las Directivas que transponen. Ahora bien,
estas son las Unicas definiciones legales existentes en el derecho laboral espafiol. Ello no
quiere decir que otros tipos de violencia que se presenten en el ambito laboral carezcan de
relevancia y queden al margen de cualquier tipo de proteccion. En la medida en que los
bienes juridicos afectados tienen relevancia constitucional -derecho fundamental a la
integridad moral y fisica (art. 15 CE) en estrecha conexién con la dignidad personal (art. 10
CE)*-, el ordenamiento juridico dispensa la tutela correspondiente a la defensa de los
derechos fundamentales: cese inmediato del acto constitutivo de violencia, restitucion del
estado anterior a la vulneracion del derecho y reparacion de los dafios y perjuicios
ocasionados.

Ahora bien, esta falta de definicidbn o referente legislativo, unas ocasiones ha
acarreado un déficit de proteccion por cuanto que los tribunales han construido un concepto
de acoso restrictivo que ha obstaculizado la efectividad de la tutela judicial de las victimas.
Esta situacion ocurre -o por lo menos ha estado ocurriendo en las Ultimas dos décadas-
respecto al acoso moral.

Atendiendo a la gravedad de este tipo de conducta y al intento de frenar un aumento
de las demandas por acoso, los tribunales han venido exigiendo unos elementos del tipo
jurisprudencial que elevan el grado de exigencia para apreciar la existencia de acoso
moral®: la intencionalidad del agresor de dafiar y la constatacion de la producciéon de un
dafio efectivo. Como sefala la doctrina estos elementos no son, en cambio, exigidos en
aquellas modalidades de “acoso laboral normativamente relevante” pues, a la luz de sus
definiciones legales, la doctrina judicial no contempla que se pruebe la intencion del agresor

30 Maria Amparo Ballester Pastor, Guia sobre el acoso moral... 14.

31 Juan Antonio Altés Tarrega, El acoso sexual en el trabajo (Valencia: Tirant lo Blanch, 2002).

32 Con caracter general, en cualquier modalidad de violencia o acoso laboral se ven afectados este
derecho fundamental (integridad fisica y moral) y este principio o valor constitucional (dignidad
humana). Son vulnerados con cualquier acto de violencia laboral y violencia, en general. No obstante,
en funcion del tipo concreto de comportamiento violento ejercido, también pueden ser vulnerados
otros derechos constitucionales. Por ejemplo, con el acoso discriminatorio se vulnera el derecho a la
igualdad y la prohibicién de discriminar contenida en el art. 14 CE, y con el acoso sexual se atenta
contra la intimidad personal de la persona trabajadora infringiendo el art. 18.1 CE (en este sentido,
la STC 224/1999, de 13 de diciembre). Con mayor detalle, véase: Valdés Dal-Ré, “Derecho
constitucional... 62-71.

33 Cristébal Molina Navarrete, “Del acoso moral... 146 y 147.
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ni la constatacion del dafio en la victima®*. Ni siquiera ha contribuido a mejorar la tutela
judicial del acoso moral la creciente aparicion de definiciones en la negociacién colectiva o
la reciente intervencion legal desde el ambito penal, en la que se ha configurado el “grave
acoso” como delito contra la integridad moral®. Afortunadamente, bien es cierto que esta
linea interpretativa restrictiva esta llamada a desaparecer tras la Sentencia del Tribunal
Constitucional STC 56/2019, de 6 de mayo, que hace decaer estos requisitos para la
apreciacion del acoso laboral®®.

Y en otros casos, la falta de conceptualizacion, ha provocado una “invisibilidad” de
estos fendmenos que ha propiciado que no se le dé un tratamiento adecuado desde la
legislacion laboral. Este es el caso de la violencia fisica tanto su dimensién interna como
externa, aunque en este Ultimo caso es todavia mas evidente. Cabe partir de la premisa de
gue es cierto que el derecho penal ya contempla sanciones frente a este tipo de agresiones
de caracter fisico. Sin embargo, el hecho de que estos comportamientos puedan producirse
en el marco de una relacion laboral justifica también su intervencion desde la legislacion
social que deberia llevar a cabo una accién preventiva, reparadora y sancionadora®’.

En contraposicion, se ha detectado que la actuacion es todavia hoy bastante
limitada, sobre todo, en lo referente a la dimensién preventiva®. Su tratamiento suele
guedar relegado a la negociacion colectiva y, quienes han estudiado los convenios
colectivos de aquellos sectores donde pueden ocurrir con mas frecuencia estos actos
afirman que la regulacion es insuficiente y carece de eficacia real. En algunos casos, porque
los convenios se limitan declaran la adhesién o a reproducir el Acuerdo Marco Europeo
sobre el Acoso y Violencia en el lugar de trabajo sin concretar medidas ni imponer
obligaciones; o, simplemente, recomiendan a empresas y representantes de los
trabajadores su puesta en practica. En otros casos, se remite su regulacién a un protocolo
de actuacion para los casos de violencia. Sin embargo, estos protocolos acaban
centrandose en el acoso discriminatorio, sexual o moral y olvidan establecer medidas
concretas respecto a la violencia fisica. La mayor aportacién convencional se realiza en la
tipificacion de sanciones disciplinarias frente actos de violencia fisica cometidos por otros
trabajadores de la empresa, es decir, violencia fisica en su dimensién interna. Pero, en
cambio, las actuaciones para prevenir el riesgo de violencia externa quedan olvidadas
incluso en aquellos sectores con mayores riesgos de exposicion (sanidad, educacion,

34 Cristobal Molina Navarrete, “La «des-psicologizacién» del concepto constitucional de acoso en el
trabajo: ni la intencién ni el dafio son elementos el tipo juridico”, Revista de Derecho Social: num 86
(2019): 122.

35 Asi, el segundo parrafo del articulo 173.1 del Cédigo Penal, tras la reforma operada por la Ley
Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre,
del Cédigo Penal (BOE n.° 152 de 23-06-10), reza que “Con la misma pena [prisién de 6 meses a 2
afios] 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”.
36 Cristébal Molina Navarrete, “La «des-psicologizacion» del concepto constitucional de acoso en el
trabajo.... El autor pone de manifiesto en la otra obra citada que esta circunstancia también tiene
fecha de caducidad, pues en el momento en que se ratifique el Convenio n.° 190 OIT no puede
mantenerse esa “laguna de definicion legislativa” (“Del acoso moral... 146).

37 Manuela Duran Bernardino, “La violencia fisica en el ambito laboral. Evolucién del tratamiento
convencional”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo.
ADAPT Vol: 5 num 2 (2017): 3.

%8 Manuel Garcia Jiménez, “Violencia externa en el lugar de trabajo: marco conceptual y
caracterizacion juridica”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del
Empleo. ADAPT Vol: 7 num 2 (2019): 113y ss.
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transporte, etc.)®*. No obstante, puede destacarse como positiva la apertura de una linea
jurisprudencial que declara como incumplimiento empresarial en materia de prevencion de
riesgos laborales la no adopcion de medidas adecuadas para evaluar y prevenir el riesgo
de violencia fisica®.

Para concluir esta breve panordmica del estado de la normativa laboral espafiola en
materia de proteccién contra la violencia y acoso laboral, debe aludirse a la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género (BOE n.° 313 de 29-12-04), que aborda desde una perspectiva integral y
multidisciplinar la proteccion contra las victimas de violencia doméstica, desde una
perspectiva preventiva y protectora. En este sentido, la norma establece una serie de
derechos y garantias laborales para las victimas de violencia doméstico. Debe precisarse,
gue no realiza un trato especifico a las situaciones de violencia que pueda experimentar la
trabajadora en su ambito laboral o profesional, sino que trata de evitar que su situacion
incida en su trabajo, apartandolo de él y privandola de su medio de vida*'.

El ambito de aplicacion del Convenio 190 OIT
El “qué”, el “quien” y el “donde” de la violencia y el acoso laboral

Con el panorama expuesto, es razonable que el nuevo Convenio de la OIT realice
un esfuerzo delimitador para dispensar su proteccion una vez ratificado. En este sentido,
su ambito de aplicacion viene delimitado por tres dimensiones: (1) el &mbito material u
objetivo, referido a las conductas objeto de proteccion (concepto de acoso y violencia); (2)
el ambito personal, referido a los sujetos a los que va dirigida la proteccion (concepto de
trabajador protegible); y (3) el ambito espacial, referido al entorno donde se pueden
desarrollar dichas conductas (concepto de “mundo del trabajo”).

El concepto positivo de “violencia y acoso”

A) Violencia y acoso estandar o comun*?

A efectos determinar qué conductas son objeto de prohibicion, prevencion y
proteccion, el art. 1.1.a del Convenio n.° 190 OIT establece que

“la expresion “violencia y acoso” en el mundo del trabajo designa un conjunto
de_comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten en una sola vez o
de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles
de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico”

A la luz de esta definicion surge la necesidad de determinar cuales son los
elementos que la configuran para discernir el ambito de aplicacion material del Convenio.
Y, a mi juicio, viene determinado por dos parametros: el tipo de conducta antijuridica y el
potencial resultado lesivo.

3% Manuela Duran Bernardino, “La violencia fisica en el ambito laboral...

40 Manuel Velazquez Fernandez, “La violencia fisica externa en el trabajo”, Revista d’estudis de la
violencia: n.° 7 (2009), 3.

41 Elena Garcia Testal, Derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género (Valencia:
Tirant lo Blanch, 2014).

42 Siguiendo la expresion usada por Fernando Valdés Dal-Ré, “Derecho constitucional... 58.
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Por un lado, respecto al tipo de conducta prohibida la norma ha optado por delimitar
un marco conceptual considerablemente amplio. Asi, no se discrimina entre “violencia” y
“acoso”, sino que los configura como un concepto unico. Tampoco se distingue entre las
diferentes categorias o manifestaciones especificas de violencia y acoso, Unicamente,
como se vera, se hace referencia a aquellas que guardan relacién con el género. Para
justificar esta decision se alegbé que este proceder permite incluir una mayor variedad de
situaciones reprochables y punibles, toda vez que proporciona flexibilidad a los legisladores
nacionales para la regulacion y articulaciéon de medidas necesarias, habida cuenta de las
divergencias terminoldgicas y semanticas en los diferentes Estados miembros*3,

No obstante, no deja de ser ciertamente sorprendente que se haya seguido esta
opcion si se tiene en cuenta el gran esfuerzo delimitador que se ha desarrollado durante
todo el proceso de elaboracion del convenio*. En efecto, en los distintos informes y
documentos se ha dejado constancia de la necesidad de “distinguir entre las diversas
formas de violencia y acoso y en el contexto en que estas se producen, ya que tal vez se
necesitaran diferentes respuestas”. Especialmente, se ha centrado la atencion en aquellos
tipos que no han sido abordados en normas internacionales o que han sido objeto de un
tratamiento limitado (agresiones fisicas, acoso laboral o moral y acoso sexual)®®.

Por su parte, la cuestién de si debe definirse violencia y acoso de forma conjunta o
separada ha ocasionado muchos debates tanto en el seno de la reunién tripartita de
expertos como por parte de la comision normativa y durante su discusion en las sesiones
de reunion de la CIT en 2018 y 2019, ante la falta de un concepto UGnico y universalmente
aceptado. Eso si, debido a la existencia de diferentes posturas, se decidid incluir una
clausula en el Convenio n.° 190 OIT para dar libertad a los legisladores nacionales y permitir
gue puedan definir los conceptos de violencia y acoso tanto de forma conjunta como
separada (art. 1.2), asi como para desarrollar y concretar las diferentes manifestaciones de
violencia en el trabajo. También quedaria abierta la posibilidad de detallar mas la regulacion
si, en un contexto mas avanzado, se llega a un consenso sobre la distincion de este tipo de
conductas, lo cual implicaria la revisién de la actual norma ex articulo 19. En definitiva, la
norma establece

43 OIT, Informe V (1). “Acabar con la violencia y el acoso en el mundo del trabajo” (Ginebra: Oficina
Internacional del Trabajo, 2019), 4. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms_637134.pdf (30-09-19).

44 OIT, Reunidn de expertos... 2 y ss.; OIT, Informe V (1). “Acabar con la violencia y el acoso contra
las mujeres... 8 y ss.

4 QIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 2-6.

4 Asi, ya en un primer momento, y tras la reunién de expertos celebrada en octubre de 2016 se
propuso la sustitucion del término “violencia” para dar cabida a “distintos comportamientos
inaceptables”, lo que condujo a la modificacion del orden del dia de la 1072 reunion de la CIT (2018).
Por otro lado, la comisién normativa tratd de dilucidar sobre la conveniencia de definir ambas
palabras —“violencia y acoso”— por separado o conjuntamente, optando por lo dltimo. Si bien, las
organizaciones de empleadores apostaban por una diferenciacion conceptual para mayor claridad y
distincion de las medidas a aplicar, mientras que la parte social consideré que su delimitacion
conjunta serviria para evitar lagunas de proteccion. Por su parte, los gobiernos secundaron esta
tltima opcién a fin de evitar que el convenio se tornara excesivamente prescriptivo y supusiera un
obstaculo para su ratificacion. Véase: OIT, Informe V (2A), “Acabar con la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo” (Ginebra, Oficina Internacional del Trabajo, 2019), 18.
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wecms_675575.pdf (30-09-19).
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“un concepto minimo de violencia y acoso en el trabajo que es de validez
universal para todos los estados que lo ratifiquen, pero deja a estos la
posibilidad de desarrollar conceptos diferenciados sobre las distintas formas
y manifestaciones en sus propias legislaciones atendiendo a su contexto y
circunstancias™’.

De hecho, durante la tramitacion se planteé la posibilidad de incluir una lista
ejemplificativa y no exhaustiva en el texto de la recomendacion de diversas formas de
manifestarse los actos de violencia y acoso ya reconocidas, aunque finalmente no fue
adoptada.

Esta laxitud en la definicion y la ausencia de manifestaciones concretas de violencia
y acoso sobre las que ya existe cierto consenso a nivel internacional podria dar lugar al
entendido de que lo que se pretende es no comprometer demasiado a los legisladores
nacionales. Solo una norma de caracter abierto y amplio es susceptible de ser ampliamente
ratificada, aun con el perjuicio de que no suponga una mejora real en la proteccion respecto
a las formas de violencia laboral ya reguladas en los distintos paises, y ello, a pesar de las
carencias de tutela detectadas. En cualquier caso, aun siendo esta la intencion real debe
valorarse de forma positiva por cuanto que la propia definicibn contiene elementos
suficientes para abarcar un amplio abanico de conductas violentas y de acoso. A tales
efectos, consideramos la conducta prohibida contiene las siguientes notas o0 rasgos
definitorios.

En primer lugar, es irrelevante que los comportamientos violentos se manifiestan
una sola vez o de forma repetida. La doctrina ha sefialado, con base en los precedentes
comunitarios e internacionales sobre los que parece existir consenso, que el elemento
diferenciador basico entre el concepto de violencia y acoso es su caracter reiterado“®. En
efecto, de algunos de los acuerdos, directrices y recomendaciones analizadas
anteriormente se desprende que el acoso tiene un cardcter sistematico, continuado o
acumulativo. Si bien, dicha reiteracion no tiene por qué identificarse con cualquier
manifestacion de violencia laboral, en la medida en que este es un concepto mas amplio
gue puede incluir sucesos ocasionales que igualmente requieran una intervencién cuando
revistan la intensidad o gravedad suficiente.

La propia comisién normativa tuvo en cuenta esta circunstancia en la redaccioén del
precepto para evitar que Unicamente se protejan a los trabajadores de aquellos
comportamientos que tienen un caracter repetido y, por el contrario, se excluyan aquellos
otros puntuales o aislados. Por eso, se llevé a cabo la sustitucién de la palabra “continuo”
[de comportamientos y practicas inaceptables] por “conjunto™®. Esto implica que la
proteccion que pretende dispensar la nueva norma de la OIT va mas alla de aquellas
conductas violentas que, comunmente, se identifican con el acoso laboral y en las que se
han centrado los esfuerzos normativos, caracterizados por su caracter continuo y
sistematico (a excepcion del acoso sexual). Dicho con otras palabras, cualquier acto de
violencia laboral, independiente o combinado, debera ser contemplado desde la l6gica
preventiva, sancionadora y reparadora que establece el Convenio, eso si, atendiendo
siempre a un criterio de proporcionalidad y adecuacion.

47 Pedro Manuel Velazquez Fernandez, “El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el
trabajo: principales novedades y expectativas,” Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF: num
437-438 (2019): 124.

48 Fernando Valdés Dal-Ré, “Derecho constitucional... 59.

4 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso en el mundo... 4-5.
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En segundo lugar, poco importa que no se haga referencia expresa a las distintas
categorias de violencia y acoso ya conocidos. La norma los define como un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, lo que determina que tiene un caracter
deliberadamente abierto que permite “abarcar una gama completa de las acciones que
pueden causar dafio fisico, psicolégico o sexual, con inclusion de las posibles nuevas
manifestaciones de violencia y acoso” surgidas a raiz de la evolucion de la tecnologia y las
nuevas formas de organizacion del trabajo. Como se desprende del propio precepto el
acento se pone en la posible produccion de un resultado lesivo mas que en la concreta
forma que revista la conducta causante (amenazas, abuso de poder, agresiones fisicas o
verbales, intimidacion o chantaje sexual, etc.). No cabe duda, por tanto, de que la tutela que
otorga el convenio comprende todas las categorias y manifestaciones concretas de acoso
y violencia que ya han sido objeto de regulacién (acoso sexual, acoso por razén de género
o por cualquier otra causa discriminatoria, violencia fisica, etc.), pero también otras que van
ganando protagonismo y no siempre reciben un tratamiento juridico adecuado en el ambito
laboral (acoso psicol6gico o moral, ciberacoso, repercusiones laborales de la violencia
domeéstica, violencia y acoso ejercidos por terceros ajenos a la empresa, etc.). Como con
acierto se ha afirmado, “la experiencia de la violencia y el acoso trasciende los limites de
las categorias y definiciones establecidas™®. Es mas, ni siquiera se exige que dichas
practicas inaceptables lleguen a materializarse, basta con la mera amenaza de su
realizacion, lo que también abre la puerta a la actuacién preventiva frente a conflictos
interpersonales que generen un ambiente de trabajo hostil®!. Asi, se evitaria que deriven en
conductas mas graves e individualizadas.

Mas problematico resulta el término empleado “inaceptable” ya que, frente a ciertas
manifestaciones de violencia como la verbal o psicolégica, resulta harto complicado
discernir qué comportamientos resultan o no admisibles, o qué nivel de intensidad y/o
frecuencia es el que debe provocar dicha actuacién. En efecto, el analisis de la violencia en
el trabajo se ve influido por un componente altamente subjetivo como es la percepcion del
propio trabajador. Ello no quiere decir que deba ser obviado, méas al contrario, la evaluacion
del riesgo psicosocial tiene tanta relevancia como la realizada al riesgo objetivo de
seguridad®?.

En todo caso, de lo que no cabe duda es de que el Convenio establece un marco
general que obliga a los Estados miembros a prohibir y a articular medidas para prevenir y
proteger frente a cualquier manifestacién de violencia, ya sea fisica, psicolégica o sexual.
Con independencia de que los comportamientos sucedan de forma aislada o sistematica
llegando a constituir acoso, respondan o no a un motivo de discriminacion. Respecto a esto
ultimo, a pesar de que la norma solo hace referencia expresa al acoso y violencia basados
en el género, no hay motivos para considerar excluidos aquellos que se producen por otras
causas de discriminacién prohibidas, cuenten o no con una normativa propia y especifica.
Y de la misma manera, incluye las acciones que no responden a un mévil discriminatorio,
sino que tienen por objeto el hostigamiento del trabajador con el propésito de humillar,
aislar, presionar o causar un perjuicio, probablemente, para que acabe abandonando la
empresa, con la consiguiente lesion a su dignidad personal y profesional. En este caso, la

50 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 8.

51 En este sentido, véase: Beatriz Garcia Celad, “; Cuando deben actuar las empresas en materia
de proteccién y prevencion de los riesgos psicosociales? ¢Qué limita su responsabilidad?
Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria 226/2019, de 20 de marzo”,
Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF: num 437-438 (2019): 176 y ss.

52 Manuel Garcia Jiménez, “Violencia externa... 108-109.
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causa puede obedecer a multitud de razones que van desde antipatias personales a
problemas mentales del autor, pero no estan basadas en la pertenencia de la victima a un
grupo o colectivo determinado®. Y, finalmente, comprende tanto aquellas conductas
violentas que provengan de sujetos que mantienen algun tipo de relacion laboral con la
empresa como aquellas realizadas por terceros ajenos a la organizacién (clientes,
proveedores, pacientes, usuarios, etc.). En efecto, la norma no desconoce que existen
sectores de actividad mas expuestos a este tipo de violencia y acoso externos y por tanto
deben adoptarse medidas preventivas. Aunque no se incluya de forma expresa en los
preceptos que delimitan el @mbito de aplicacién del Convenio n.° 190 OIT, con posterioridad,
en el articulo 4 se establece que los Estados deben adoptar un enfoque inclusivo e
integrado para prevenir y eliminar la violencia en el mundo del trabajo, incluyendo cuando
terceros ajenos a la empresa estén implicados. Y mas claramente, el apartado 8 de la
Recomendacioén sefiala que estas circunstancias deberan ser atendidas en la evaluacién
de riesgos laborales.

Y, en tercer lugar, constituyen violencia y acoso haya o no un animo de dafiar por
parte del autor de la conducta. En efecto, el precepto establece una nocién objetiva de
acoso y violencia, en la medida en que no es necesaria la intencionalidad o culpa para que
reciba tal calificacién®*, basta con que la mera presencia de dichos comportamientos genere
un riesgo potencial para la salud del trabajador. En otros términos, son comportamientos
inaceptables aquellas “que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar,
un dafo”. Por tanto, aun sin el elemento subjetivo de la intencién del autor son conductas
gue deben prohibirse y prevenirse. En otro orden de cosas, por lo que respecta al resultado
lesivo, puede concretarse en dafios fisicos, psicoldgicos, sexuales y/o econdmicos. En este
sentido, creo que resulta oportuno exponer dos consideraciones. La primera, es que dicho
resultado no consiste necesariamente en la produccion de un dafio efectivo, sino que basta
con gue sea susceptible de causarlo. Es decir, basta con que constituya un riesgo para la
seguridad y salud y que la empresa lo conozca para se requiera una actuacién, habida
cuenta de la I6gica eminentemente preventiva que tiene la norma. Y, la segunda, es que el
concepto de dafio es, de igual manera, considerablemente amplio. Incluye la salud fisica o
mental del trabajador; la libertad sexual, su intimidad y dignidad; incluso, un dafio
econdmico, en la medida en que la violencia puede llegar a apartar a la victima de su puesto
de trabajo y hasta del mercado laboral.

B) La especial atencién a la iqualdad y no discriminacidon entre hombres y mujeres: el
acoso por razon de género y el acoso sexual

No puede obviarse que la violencia y el acoso afectan de forma desproporcionada a
mujeres a consecuencia del desequilibrio de poder histoérico existente entre ambos sexos,
vulnerando un principio fundamental reconocido tanto a nivel internacional, como
supranacional y nacional como es laigualdad y la no discriminacién. Y el acoso y la violencia
basada en el género son su manifestacion mas grave y perjudicial. En este sentido, el
mundo laboral constituye un &mbito estratégico para abordar y erradicar esta discriminacion
y alcanzar la igual participacion de la mujer en todos los &mbitos de la vida®®.

53 Juan Antonio Altés Tarrega, El acoso del trabajador... 41-43.

54 pedro Manuel Velazquez Fernandez, “El Convenio 190... 125.

55 Raul Paya Castiblanque y Pere Beneyto Calatayud, “Desigualdades de género en las condiciones
de trabajo, empleo y salud laboral en Espafia”, Sociologia y Tecnociencia: num 92 (2019): 37 y ss.
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Precisamente, el presente Convenio surge (tras la CIT n.° 98 de 2009) como una
propuesta que tenia por objeto perseguir la igualdad real de género como eje esencial del
trabajo decente, para lo que se requiere la erradicacién de la violencia en el &mbito laboral®®.
Y este tratamiento singular de la violencia laboral con perspectiva de género se ha
mantenido en el texto definitivo, de manera que muestra una especial sensibilidad hacia
esta causa de violencia discriminatoria en el trabajo. En este orden de cosas, establece que
la violencia y el acoso laboral deben abordarse con un enfoque inclusivo e integrado que
considere aspectos como las causas y factores de riesgo (como los estereotipos sociales y
las relaciones de poder), o las posibles intersecciones con otras causas de discriminacion
(raza, edad, discapacidad, etc.).

El Convenio sigue la perspectiva marcada por las principales instituciones
internacionales y sus instrumentos normativos para la proteccion de la discriminacién y la
violencia contra la mujer como la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer de 1979 (en adelante CEDAW 1979)°" y, sobre todo, las
posteriores aportaciones del Comité para la eliminacion de la discriminacién contra la
muijer®®. Asi, en su Recomendacion general n.° 19 sobre la violencia contra la mujer (1992)
considera que la discriminacidon contra la mujer “incluye la violencia basada en el sexo, es
decir, la violencia dirigida contra la mujer porque es mujer o que la afecta en forma
desproporcionada”. Entre sus muchas manifestaciones, incluye el hostigamiento sexual en
el trabajo como conducta violenta que compromete la igualdad en el empleo y que requiere
la adopciéon de medidas juridicas eficaces como sanciones penales, recursos civiles e
indemnizaciones para proteger a las victimas (puntos 9, 17 y 24).

En el mismo sentido, el Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha
contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica (Convenio n.° 210/2011)%°.
Esta norma, que constituye hasta el momento el compromiso mas avanzado y completo
contra la violencia de género en el ambito internacional®, asume en su preambulo que la
violencia contra las mujeres es una manifestacion de desequilibrio histérico que ha causado
la dominacién y la discriminacién de la mujer por el hombre que la priva de su plena
emancipaciéon. Asi mismo, reconoce gue la violencia contra la mujer es un tipo de violencia
estructural basada en el género al que estan mas expuestas mujeres que hombres. En
consecuencia, se erige como un instrumento de caracter obligatorio para proteger a las
mujeres contra todas las formas de violencia, y prevenir, perseguir y eliminar la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica. Una de sus principales novedades es la
precision del concepto ‘género® que comprende “los papeles, comportamientos,
actividades y atribuciones socialmente construidos que una sociedad concreta considera

56 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 2.

57 Conocida asi por sus siglas en inglés, la Resolucion 34/180, de 18 de diciembre de 1979, es un
tratado internacional de Naciones Unidas considerado como el documento juridico internacional mas
importante en la historia de la lucha sobre todas las formas de discriminacion contra las mujeres.

58 Un 6rgano de expertos independientes creado para supervisar su aplicacion también conocido por
el acronimo CEDAW (por sus siglas en inglés).

5% También conocido como el “Convenio de Estambul”, por el lugar donde se celebro la sesion del
Comité de Ministros que dio lugar a su aprobacion. Mediante la Resolucion del Parlamento Europeo,
de 12 de septiembre de 2017, se produjo la adhesién de la Unién al Convenio, considerando que asi
se garantizaria la complementariedad entre el plano regional y nacional.

80 Tatsiana Ushakova, “La aportacion del nuevo Convenio del Consejo de Europa al debate sobre la
violencia de género”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del
Empleo. ADAPT Vol: 1 num 4 (2013): 45

61 Tatsiana Ushakova, “La aportacion del nuevo Convenio... 39.
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propios de mujeres o de hombres” (art. 3.c). De este modo, se refiere a la “violencia contra
las mujeres por razones de género”?. Mas recientemente, el CEDAW también ha
puntualizado que el concepto “violencia por razén de género contra la mujer” es mas preciso
-que “violencia contra la mujer’- en la medida en que refuerza la nocion de violencia como
problema social mas que individual (Recomendacioén general n.° 35 sobre la violencia por
razén de género contra la mujer por la que se actualiza la recomendacién general n.° 19,
2017).

Por su parte, el informe de la OIT para la aprobacion del Convenio 190 parte de un
concepto amplio de “violencia de género”. Siguiendo la definicion proporcionada por la OMS
en 2009, comprende aquellos actos de violencia fisica, psicologica y sexual que estan
basados en el género si se deriva de la desigualdad de las relaciones de poder entre
hombres y mujeres. Afirma, que violencia de género no es sindnimo de violencia contra las
mujeres, en la medida en que las victimas del primer tipo también pueden ser “hombres con
estilos de vida no convencionales en cuanto al género” refiriéndose a la identidad de género
y a la orientacion sexual. Eso si, no desconoce que sus principales victimas son mujeres y
los perpetradores, en su mayoria, hombres®. Por tanto, puede afirmarse que la violencia
de género femenino se ha instaurado de forma mayoritaria en la sociedad, incluido en las
relaciones de trabajo®. Con todo, no debe obviarse que el mensaje que transmite la
expresion violencia de género entrafia cierto peligro en la medida en que elimina la
connotacion femenina y sexual del término “violencia contra las mujeres”®. En cualquier
caso, comprende diferentes dimensiones que requieren un analisis y tratamiento especifico:
la violencia y acoso basados en el género y el sexo, la violencia sexual y el acoso sexual,
y la violencia doméstica®®.

Pues bien, en este contexto hay que valorar el nuevo Convenio 190 OIT, cuyo art.
1.1.b dispone la “violencia y acoso por razéon de género” son aquellos concretos
comportamientos y practicas inaceptables -en el sentido dado por la conceptualizacién
general- pero 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”. Como puede apreciarse, el precepto incluye referencias al acoso
sexual y a la violencia y acoso por razén de género o sexo, ho asi respecto a la violencia
domeéstica.

Respecto a la “violencia y acoso por razén de género o sexo”, deben considerarse
incluidos tanto los actos de violencia contra las mujeres referidos estrictamente a
caracteristicas biolégicas (discriminacién por razén de sexo), como los relacionados con
roles, funciones y responsabilidades sociales atribuidas a un determinado sexo (género),
habida cuenta del uso de ambos términos: género y sexo.

Por lo que respecta al acoso sexual, puede contener elementos de violencia fisica y
psicolégica no deseados por la victima y con la finalidad de satisfacer sexualmente al

62 “Se entendera toda violencia contra una mujer porque es una mujer o que afecte a las mujeres de
manera desproporcionada” (articulo 3.d).

83 OIT, Informe V (1) “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 10.

64 Margarita Isabel Ramos Quintana, “Enfrentar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo: la
discusion normativa de la OIT”, Revista del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social:
n.° 138 (2018), 94.

85 Tatsiana Ushakova, “La aportacion del nuevo Convenio... 46.

56 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 11-14.
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agresor o la mera degradacion sexual del sujeto pasivo®’. Por tanto, puede clasificarse de
dos maneras: el “acoso sexual quid pro quo” o “chantaje” -mediante el cual se condiciona
algun aspecto relacionado con el empleo a la aceptacion o rechazo de un acto de contenido
sexual- y el denominado “ambiente de trabajo hostil” o “acoso ambiental” -consistente en
continuo de conductas de degradacién y contaminacion del entorno laboral mediante
manifestaciones u acciones de caracter sexual ofensivas-®. La Comision de Expertos en
Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (CEACR) de la OIT ha considerado que una
legislaciéon sobre el acoso sexual que pretenda considerarse efectiva debe incluir ambas
formas®®.

Ahora bien, cuestién distinta es el grado de vinculaciéon que supondra el convenio
en orden a establecer medidas de proteccion frente a victimas de “violencia doméstica”’°.
Los estudios previos partian de la premisa de la existencia del elevado coste e impacto que
tiene la violencia doméstica en el mundo del trabajo y la relevancia del empleo como punto
de partida para prevenir o mitigar sus efectos. En este sentido, se ponia de manifiesto la
existencia de un pequefio nimero de paises que ya exigen que los empleadores adopten
medidas para proteger y apoyar a las victimas’. No obstante, durante los debates
desarrollados en las reuniones de la CIT en 2018 y 2019, tanto el grupo de empleadores
como una mayoria de la representacion gubernamental expresaron sus reservas sobre la
conveniencia de responsabilizar a los empleadores de asumir medidas sobre un fenémeno
gue escapa de su esfera de control. Al respecto, destacaron los costes financieros
desproporcionados que podria tener sobre empresas de tamafio reducido.

En consecuencia, las escasas referencias a la violencia doméstica incluidas en los
textos definitivos han sufrido ciertas matizaciones que las han vaciado de contenido y se
han quedado en meras declaraciones de intenciones’.

Asi, en el texto del convenio, ademas del preambulo” -cuya permanencia ha sido
muy cuestionada alegando que es una cuestién que deberia abordarse desde el derecho
penal y no desde la legislacion laboral-, solo incluye una obligacién dirigida a los Estados

7 Juan Antonio Altés Tarrega, El acoso del trabajador... 20. En el mismo sentido: Miguel Rodriguez-
Pifiero Royo, Acoso sexual, acoso moral...

8 Juan Antonio Altés Tarrega, El acoso del trabajador... 36-40.

59 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 12.

0 Siguiendo la definicion proporcionada por el art. 3.b del Convenio de Estambul “por “violencia
doméstica” se entenderan todos los actos de violencia fisica, sexual, psicolégica o econdémica que
se producen en la familia o en el hogar o entre cényuges o parejas de hecho antiguos o actuales,
independientemente de que el autor del delito comparta o haya compartido el mismo domicilio que
la victima”.

L OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 54 y 108.

2 Puede verse una comparativa entre los proyectos originarios presentados a cada una de las dos
sesiones de debate de la CIT y el texto definitivamente aprobado en Eduardo Rojo Torrecilla. OIT, la
historia de 190 + 206: algo mas que dos nimeros, un recordatorio permanente de la lucha contra la
violencia y acoso en el trabajo. Convenio y Recomendacion aprobados el 21 de junio de 2019 (texto
comparado con los proyectos) (y Il)”. El nuevo y cambiante mundo del trabajo. Una mirada abierta y

critica a las nuevas realidades laborales. 23-06-2019.
http://www.eduardorojotorrecilla.es/2019/06/oit-la-historia-de-190-206-algo-mas-que_23.html  (01-
09-19).

73 “Considerando que la violencia doméstica puede afectar al empleo, la productividad asi como la
seguridad y salud, y que los gobiernos, las organizaciones de empleadores y de trabajadores y las
instituciones del mercado de trabajo pueden contribuir, como parte de otras medidas, a reconocer,
afrontar y abordar el impacto de la violencia doméstica”

DR. SERGIO YAGUE BLANCO



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 8 — NUMERO ESPECIAL — ENERO/MARZO 2021

Violenciay acoso en el trabajo: Un analisis del nuevo concepto alaluz del 190° Convenio de la OIT pag. 571

miembro de “reconocer los efectos de la violencia doméstica y, en la medida en que sea
razonable y factible, mitigar su impacto en el mundo del trabajo” (art. 10.f Convenio)™. A
tales efectos, el apartado 18° de la Recomendacion 206 OIT sugiere un listado no
exhaustivo de lo que podrian considerarse medidas apropiadas para mitigar el impacto de
la violencia doméstica en el mundo™. Y, en fin, el punto 4.a de la Recomendacion que
establece que los Estados deberian fomentar el reconocimiento efectivo de la negociacion
colectiva para abordar y prevenir la violencia laboral y, “en la medida de lo posible, mitigar
el impacto de la violencia doméstica”.

En sintesis, la proteccion de la violencia de doméstica dentro del dmbito de
aplicacion del convenio ha quedado bastante restringida y limitada y, sobre todo, relegada
al articulado de la recomendacién que no tiene caracter vinculante.

No obstante, la propia delimitacion general de violencia y acoso en el mundo del
trabajo incorpora un concepto heredado de los informes e instrumentos normativos de
género: el posible dafio econdmico de la violencia y, por ende, la violencia econémica. En
efecto, el articulo 1.1.a habla de cualquier comportamiento y practica inaceptable que cause
un dafo fisico, psicoldgico, sexual y también econémico, en los mismos términos que se
recoge en el art. 3 del Convenio de Estambul o en la Recomendacion n.° 35/2017 de la
CEDAW, entre otros. Este concepto, aparece intimamente ligado a la violencia doméstica’®.
Asi, la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento
de las Mujeres (ONU Mujeres), en sus recomendaciones para la elaboracion de la
legislacién sobre la violencia doméstica recomienda incluir una definicion amplia que incluya
la violencia econdmica que hace referencia a todo comportamiento que impide que una
persona se incorpore al empleo o permanezca en él.

Tal y como se expresaba en la Recomendacion n.° 19/1992 CEDAW, la falta de
independencia econdmica obliga a muchas mujeres a permanecer en situaciones violentas

74 Sobre la redaccion original (“reconocer los efectos de la violencia doméstica sobre el mundo del
trabajo y tomar medidas para abordarlos”) se introdujo la expresion “en la medida en que sea posible”
a fin de otorgar mayor flexibilidad.

S Entre dichas medidas se apropiadas “se podrian” incluir:

a) licencia para las victimas de violencia doméstica (pero tras la eliminacion de cualquier referencia
a su caracter remunerado);

b) modalidades de trabajo flexibles y proteccion para las victimas de violencia doméstica
(sustituyendo la redaccion original que preveia horarios de trabajo flexibles y posibilidad de traslado
temporal o permanente);

c) proteccion temporal de las victimas de violencia doméstica contra el despido, segun proceda,
salvo que el motivo del mismo no esté relacionado con la violencia doméstica y sus consecuencias
(incorporandose la necesaria vinculacion del despido con la violencia doméstica)

d) la inclusién de la violencia doméstica en la evaluacion de los riesgos en el lugar de trabajo;

€) un sistema de orientacion hacia mecanismos publicos de mitigacién de la violencia doméstica,
cuando existan;

f) la sensibilizacion sobre los efectos de la violencia doméstica.

Las modificaciones en las distintas fases de la tramitacion pueden verse en Eduardo Rojo Torrecilla.
OIT, la historia de 190+2086...

6 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 14. En dicho informe,
se recoge la definicién dada por el Banco Mundial en 2015 que considera violencia econdmica a
“toda conducta o comportamiento que entrafia el uso o abuso del consentimiento de la pareja
respecto de sus recursos financieros o bienes, e incluye la privacion, retencion o sustraccion de
dinero o bienes, o el uso de otros medios para someter o intentar someter financieramente a la mujer
mediante el control de los recursos financieros”.
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en el ambito doméstico (punto 23). En este sentido, la conservacion o mantenimiento del
empleo constituye un elemento clave para garantizar la autonomia financiera de la mujer
maltratada y, con ello, el éxito en la lucha contra la violencia doméstica. Sin embargo, las
especiales circunstancias de la victima condicionan la conservacion del puesto de trabajo
y su mantenimiento en el mercado laboral. Es por tanto, imprescindible para garantizar la
proteccion de su salud y su vida que se articulen medidas desde la normativa laboral que
permitan compatibilizar sus especiales circunstancias con el mantenimiento de su empleo
(a través de permisos, reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de lugar de trabajo,
etc.)’’. En caso contrario, la victima puede verse en la disyuntiva de tener que elegir entre
su empleo o su proteccién. Esto conlleva un alto riesgo de pérdida del trabajo e, incluso, de
expulsion del mercado laboral con el consiguiente riesgo de exclusién social.

Por tanto, a mi juicio, no se alcanza el objetivo del Convenio de adopcion de un
enfoque normativo inclusivo e integrado si, tanto la legislacion nacional -sea civil o penal-
contra la violencia doméstica y la legislacion laboral contra la violencia en el trabajo se
ignoran y no actian de forma coordinada en el sentido dado por el art. 4° del Convenio y el
parrafo 2° de la Recomendacion. En consecuencia, el Convenio n.° 190 OIT deberia haber
sido mas incisivo en la inclusiéon de la violencia doméstica y las medidas de proteccion
laboral dentro de su ambito de aplicacién.

Concepto de trabajador a efectos del Convenio n.° 190 OIT

En cuanto al ambito de aplicacién personal también se opta por un concepto de
trabajador protegido considerablemente amplio, que no se agota con la relacion formal de
empleo dependiente y por cuenta ajena. En efecto, el articulo 2 del Convenio n.° 190 OIT
se refiere, junto a los trabajadores asalariados en los términos definidos por la legislacion
laboral nacional ya sean del sector publico o privado, a otros colectivos o personas del
mundo del trabajo cualquiera que sea su situacion contractual.

Asi, incluye también relaciones de trabajo de naturaleza precaria. De forma expresa,
se hace referencia a personas en formacion (incluyendo a pasantes y aprendices),
voluntarios, a trabajadores de la economia informal y a aquellos que trabajan en entornos
rurales. Por economia informal debe entenderse “el conjunto de actividades desarrolladas
por los trabajadores y las unidades econdmicas que, tanto en la legislacion como en la
practica, estan insuficientemente contempladas por sistemas formales o no lo estan en
absoluto””®. Hace referencia tanto a personas que prestan servicios a través de relaciones
de empleo encubierto (falsos autbnomos) como a formas de empleo atipico o también
denominadas “zonas grises” (trabajo para-subordinado o auténomos econdémicamente
dependientes). Por su parte, la inclusion del trabajo en zonas rurales responde a que el
trabajo agricola en la economia rural suele tener en muchos paises una cobertura limitada
en la relacién laboral y, ademas, esta compuesto por colectivos que se enfrentan a un alto
nivel de exposicion a la discriminacién y al acoso, como mujeres e inmigrantes.

No obstante, aunque no se diga implicitamente, cabria incluir al trabajo para-
subordinado o trabajadores autonomos econdmicamente dependientes. En el mismo
sentido, guedan comprendidos trabajadores domésticos pese a que, como se ha puesto de

"7 Elena Garcia Testal, Derechos de las trabajadoras. .. 33-35.

8 OIT, Resoluciéon y conclusiones sobre el trabajo decente y la economia informal, Ginebra,
Conferencia Internacional del Trabajo 902 Reunion, 2002, 2.
https://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc90/pdf/pr-25res.pdf (30-09-19).
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manifiesto, existen paises donde quedan excluidos de la legislacién laboral. Incluso, en
otros paises donde no se da esta situacion, con frecuencia, existe un alto porcentaje de
ellos que trabajan de forma informal. Con todo, son un colectivo de los considerados
especialmente vulnerables y expuestos a la violencia y acoso laboral, ademas de que se
trata de una ocupacién altamente feminizada’. Por lo que respecta a trabajadores
empleados de forma indirecta, ya sea a través de empresas de trabajo temporal o empresas
contratistas y subcontratistas, quedarian igualmente dentro del ambito de aplicacion en la
medida en que también mantienen una relacion formal de empleo con estas otras
empresas. No obstante, en estos casos pueden surgir confusiones en cuanto a las
responsabilidades en materia de seguridad y salud laboral, incluyendo las relativas a la
violencia y acoso. Por este motivo, se establecen ciertas extensiones de responsabilidades
en las normativas sobre seguridad y salud laboral (por ejemplo, en la Directiva
91/393/CEE)®.

Por otro lado, también se incluye a trabajadores en estados previos o posteriores al
empleo, como la busqueda de empleo y los postulantes de empleo o los trabajadores
despedidos. En este caso, no solo se trata de proteger las posibles conductas a las que se
puedan ver enfrentados los potenciales empleados, sino proteger también de aquellas otras
gue puedan perpetuarse una vez extinguida la relacién laboral. No debe plantear duda
alguna la situacién de los trabajadores cuyo contrato esté suspendido por alguna causa, ya
gue son a todos los efectos trabajadores.

Y en fin, quedan comprendidos dentro de este concepto de trabajador los individuos
gue ejercen la autoridad, las funciones o las responsabilidades de un empleador. A mi juicio,
cabria incluir tanto si dichas funciones se desarrollan en el marco de una relacion laboral
como si la misma tiene cardcter civil o mercantil pues, en todo caso, quedaria dentro del
ambito de organizacion de la empresa. Se evidencia asi, que la violencia dentro de la
organizacién no solo se manifiesta entre compafieros o por parte de superiores jerarquicos,
sino que estos también pueden tener la condicion de victimas en casos de violencia vertical
ascendente.

De esta manera, la norma tiene una intencién de proteger de forma expresa a ciertos
colectivos que no siempre quedan incluidos por las legislaciones laborales nacionales. En
este sentido, es coherente con otras normas de la OIT que delimitan un ambito de aplicacion
mas amplio que la estricta relacion formal asalariada.

No obstante, aunque la norma ordena su aplicacion a todos los sectores de actividad
y profesiones, el articulo 8 del Convenio dispone que los Estados miembro deberan adoptar
las medidas necesarias para identificar, previas consultas tripartitas, aquellos sectores u
ocupaciones y modalidades de trabajo en los que los trabajadores estén mas expuestos.
Por su parte, la recomendacién incorpora un listado expreso pero no exhaustivo de lo que
deben considerarse sectores o0 grupos de trabajadores especialmente expuestos o
vulnerables. A tales efectos, se hace referencia al trabajo nocturno, al trabajo que se
desempefia aisladamente, al trabajo doméstico y a ciertos sectores como la salud, la
hosteleria, los servicios sociales, los servicios de emergencia, el transporte, la educacién y
el ocio. Asi mismo, Respecto a los colectivos especialmente vulnerables sefala a los
trabajadores -y en especial, trabajadoras- migrantes (apartados 9 y 10 Recomendacion).
En cualquier caso, la adopcién de estas medidas especiales y especificas en favor de estos

7 OIT, Reunioén de expertos... 21.
80 OIT, Informe V (1), “Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres... 76.
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colectivos especialmente vulnerables deberia hacerse de forma proporcional y adecuada,
debiendo velar los Estados porque no produzcan el efecto perverso de restringir su acceso
al empleo o excluir de su participacion en determinados empleos, sectores u ocupaciones
(ap. 12 Recomendacion).

También reza el art. 8 que en el caso de los trabajadores de la economia informal,
lo Estados deberan reconocer competencias preventivas a favor de las autoridades
publicas. De este modo, se “deberian” proporcionar recursos para facilitar el transito de la
economia informa a la formal, asi como prestar asistencia a los trabajadores, empleadores
y Sus asociaciones para prevenir la violencia y el acoso (apartado 11 Recomendacion).

Concepto amplio de mundo el trabajo

Por su parte, respecto al ultimo elemento que define el campo de aplicacion del
Convenio, el articulo 3 hace referencia “mundo del trabajo” que determina un ambito
espacial mucho mas amplio que el “lugar de trabajo”. En este sentido, guarda relacién con
el ambito de aplicacion de las normas en materia de prevenciéon de riesgos laborales o
seguridad y salud cuya proteccién sobrepasa el mero entorno fisico donde se desarrolla de
trabajo. De esta manera, el convenio hace referencia a:

- Lugares fisicos de trabajo como cualquier instalacién de la empresa como como los
lugares de pago, de descanso, comedores, aseos, vestuarios, instalaciones sanitarias, etc.
Ademas, el precepto hace referencia tanto a los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo para hacer alusion al trabajo doméstico y al teletrabajo o trabajo a
distancia.

- Como lugar fisico pero ajeno a aquel donde se desarrolla la prestacion de servicios,
también se incluye el alojamiento del trabajador cuando sea proporcionado por el
empleador. En definitiva, por lo que respecta a los lugares de trabajo o el alojamiento
aportado por la empresa el convenio se refiere a aquellos que sean titulares del empleador
0 sobre los que este ostenta cierto poder de disposicion®. De la misma manera, es
especialmente significativo en el caso del trabajo doméstico realizado en régimen interno,
en el que el empleado trabaja y vive en el domicilio del empleador.

- Se incluyen los desplazamientos tanto los realizados entre el domicilio y el lugar de
trabajo como aquellos otros desplazamientos o viajes que tengan lugar durante la jornada
de trabajo o se realicen como consecuencia del trabajo. No obstante, a mi juicio, cuando
sean entre el trabajo y el domicilio deberia seguirse la misma regla: quedaran incluidas
situaciones que puedan desarrollarse en medios de transporte facilitados por la empresa.
En cambio, respecto al resto de viajes o desplazamientos deberan de producirse como
consecuencia del trabajo o bien en el ejercicio de las funciones laborales.

- También pueden producirse actos de violencia o acoso laboral durante eventos y
actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo (cursos, cenas o fiestas de
empresa, asistencia congresos, etc.). Estas actividades son desarrolladas como
consecuencia del trabajo y estas definidas por un ambiente laboral.

- Y, en fin, 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 comunicacion.

81 pedro Manuel Velazquez Fernandez, “El Convenio 190... 131.
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De este modo, queda incluido el ciberacoso que pueda desarrollarse a través del
correo electrénico, mensajes o llamadas telefénicas, mediante la difusion de contenidos
digitales que sean humillantes o vejatorios para el trabajador o de contenido sexual o que
tenga connotaciones de tal tipo.

No obstante, a mi juicio, la amplitud de la definicion no queda referida solo al &mbito
espacial sino que abarca también un marco temporal. En este sentido, el citado precepto
reza que el “Convenio se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo”. Por tanto, podrian
incluirse otro tipo de sucesos acaecidos fuera de los limites espaciales expuestos y
perpetrados también fuera del horario y jornada laboral a consecuencia del trabajo.

Conclusiones

Como se ha puesto de manifestd el nuevo Convenio de la OIT ha establecido un
ambito de aplicacion considerablemente mas amplio que el previsto en el marco normativo
internacional, supranacional y nacional. Y resulta mas amplio tanto en su dimensién
material, como personal y espacio-temporal. No obstante, teniendo en cuenta la amplia
configuracién de los conceptos “violencia y acoso”, “trabajador” y “mundo del trabajo” y la
excesiva ampliacion del &mbito de aplicacion del Convenio debido a la interaccion entre
ambos, con la posible sobrecarga de obligaciones que podria derivarse para los
empleadores, el articulo 4.3 del Convenio prevé la posibilidad de que los legisladores
internos prevean una distribucion de responsabilidades entre los multiples actores
implicados. Asi, los Estados miembros deberan “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”.

En cualquier caso, lo que el convenio pretende es que cualquier manifestacion que
pueda darse de violencia sea abordada desde una Optica preventiva, sancionadora y
reparadora. Incluso los actos que en apariencia parecen insignificantes deben ser
contemplados, como minimo, desde la dimensién preventiva, pues generan un riesgo para
la salud de los trabajadores. En este sentido, el propio Convenio dispone que cualquier
estado miembro que ratifique el Convenio “debera respetar, promover y asegurar el disfrute
del derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso” (art. 4.1
Convenio). Para ello, debe aplicar sus disposiciones por medio de la legislacion nacional,
asi como de convenios colectivos u otras medidas acordes con la practica nacional,
incluidas aquellas que amplian o adaptan medidas de seguridad y salud en el trabajo
existentes para que abarquen la violencia y el acoso (art. 12 Convenio). Dicha aplicacion
requerira adoptar, previas consultas tripartitas, un enfoque inclusivo, integrado y que tenga
en cuenta las consideraciones de género, asi como la violencia y acoso que impliqguen a
terceros, cuando proceda. Ademas, el tratamiento de la violencia y el acoso debe abordarse
desde diferentes perspectivas, considerando junto con la legislacion laboral, la relativa a la
seguridad y salud, a la igualdad y no discriminacién e, incluso, el derecho penal cuando
proceda (art. 4.2 Convenio y apartado 2 Recomendacion).

La primera actuacion que debe realizar todo Estado miembro es adoptar una
legislacion que defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusiéon
de la violencia y el acoso por razén de género. Evidentemente, este mandato debe
entenderse en el sentido que no se requerira ninguna actuacion si las disposiciones
nacionales ya dan pleno cumplimiento de la obligacion establecida y que en caso de
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cumplirse de forma parcial lo que se requerird es una adaptacion y ampliacion de los
supuestos prohibidos para garantizar la eficacia del Convenio.

La conceptualizacion y prohibicion de los actos de violencia y acoso por parte de los
legisladores nacionales resulta un paso basico y esencial para visibilizar las conductas que
se pretende erradicar. Como se detect6 en el andlisis juridico del tratamiento de la violencia
y acoso laborales llevado a cabo por la OIT para preparar el informe que serviria para la
discusién normativa, en los casos en los que las reglamentaciones Unicamente incluyen
ciertas formas o manifestaciones de violencia y acoso, las conductas no previstas suelen
guedar al margen de las estrategias de prevencion y proteccion.

Por eso, para garantizar la plena efectividad, a mi juicio, se abren tres posibilidades:
en primer lugar, que los legisladores nacionales dispongan un concepto de violencia y acoso
en los mismos términos de amplitud que lo hace el convenio; en segundo lugar, que
tipifiquen de forma expresa, acogiéndose a la posibilidad que brinda el art. 1.2 de Convenio,
todas las conductas mediante las que se puede manifestar y que constituyen actos de
violencia en el trabajo; y, en tercer lugar, que la definicion de los actos de violencia y acoso
incorpore de forma explicita los rasgos o contornos que puede tener la conducta (asi,
deberia hacer referencia a la forma de manifestarse -fisica, psicoldgica o sexual-, a la fuente
-interna o externa-, a la causa -discriminatoria o no-, de caracter reiterado y sistematico o
independiente, etc.). Seria aconsejable que tanto en el primer como en el segundo caso se
acompanfara con un listado no exhaustivo de las manifestaciones mas comunes y
conocidas, acompafiando de una clausula de cierre que deje abierta la posibilidad a incluir
nuevas manifestaciones que puedan surgir en el futuro como consecuencia de la evolucién
de la tecnologia y las formas de organizar el trabajo.
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