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TIPOLOGIA DEL ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL.
CONVENIO 190 OIT. CIBERACOSO. PREVENCION: LOS
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Doctor de Derecho Civil
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RESUMEN: En la normativa esparola, vigente desde 2003, el concepto de acoso laboral se
divide en cuatro subcategorias: acoso sexual, acoso por razén de género, acoso discriminatorio y
acoso moral. El convenio 190 de la OIT subraya que todo pais debe respetar, promover y garantizar
el disfrute del derecho de todas las personas a un mundo laboral libre y adoptar leyes que definan
y prohiban esa violencia y acoso en el ambito laboral.
El seguimiento y control del cumplimiento de la legislacién y del marco normativo de referencia
son fundamentales para las organizaciones no sélo por el mero cumplimiento de los mismos, sino
para contribuir a la mejora de los servicios y procesos de gestion.
Dentro del plan de cumplimiento legal, se establece el Plan de Igualdad y Prevencién de Riesgos
Laborales y se desarrolla como parte fundamental el Protocolo de Acoso.

ABSTRACT": Since 2003, the concept of workplace harassment is divided under Spanish
legislation into four subcategories: sexual harassment, gender harassment, discriminatory
harassment and moral harassment. The ILO Convention (No 190) stresses that every country
must respect, promote and guarantee the right to a world of work free from violence and
harassment, and adopt laws that preclude such violence and harassment in the sphere of labor.
For private and public organizations, it is essential to monitor compliance with such regulatory
framework in order to improve their services and management tasks.

In order to ensure legal compliance, the development of a Plan for Equality and the Prevention of
Occupational Risks and the Harassment Protocol is fundamental.

PALABRAS CLAVE: Acoso laboral, Ciberacoso, Convenio 190 OIT, Prevencion, Legislacién.

KEYWORDS: Workplace Harassment, Cyber bullying, ILO Convention (No 190),
Prevention, Legislation.

SUMARIO: 1. Introduccién; 2. Tipos de acoso en el ambito laboral. A) Acoso sexual; B)
Acoso por razén de sexo; C) Acoso discriminatorio; D) Acoso moral o mobbing 3. Nuevo
enfoque integral del tratamiento del acoso en el ambito laboral; 4. Ciberacoso o acoso
digital; 5. Proteccion y prevenciéon frente al acoso; 6. Plan de cumplimiento normativo
(Compliance Program). Protocolo de acoso; 7. Conclusién; 8. Bibliografia.
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1. INTRODUCCION.

Esta revision hace referencia a los diferentes tipos de acoso que se pueden producir en el
ambito laboral y a los protocolos que se deben aplicar segtin el Convenio sobre la violencia y
el acoso! (en adelante Convenio 190 OIT) para abordar y eliminar dichas situaciones en la
empresa u organizacion.

En un primer apartado tratamos los tipos de acoso en el entorno laboral y como son
definidos en las respectivas leyes. A continuacién, abordamos el nuevo enfoque integral del
tratamiento del acoso en el Ambito laboral, apoyandonos en el Convenio 190 OIT sobre la
violencia y el acoso. Hacemos mencién del ciberacoso o acoso digital, cada vez mas presente
en la sociedad actual. Terminamos refiriéndonos a la proteccién y prevencion frente al acoso
y el Compliance Program, el Plan de Cumplimiento Normativo, y la ejecuciéon de los
protocolos ante situaciones de acoso.

Partimos de la idea del acoso laboral como un problema generalizado que no solo afecta de
manera negativa a los empleados de una determinada empresa, sino que atafie también a
la propia organizacién. Aportamos las indicaciones del Convenio 190 OIT y la
Recomendacion 206 sobre violencia y acoso en el trabajo y las implicaciones que se derivan
para su aplicacién en la legislacion laboral espafola y en los Protocolos de Prevencién y
Planes de Cumplimiento Normativo de las empresas, organismos e instituciones. Se trata
de un nuevo enfoque integral del tratamiento del acoso laboral del que se deben derivar
procedimientos y normas para prevenir y proteger a las personas. En el Convenio 190 OIT
se reconoce abiertamente que la situacién de acoso en la empresa es una total violacién de
los derechos humanos y establece un marco para prevenirlo de forma que se restaure un
lugar de trabajo tranquilo y seguro para todos los miembros de la empresa. Establece las
actuaciones correspondientes que ayuden a promover el respeto y la dignidad de las
personas en su lugar de trabajo.

2. TIPOS DE ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

La regulacién legal del acoso y la violencia en el trabajo que actualmente existe en muchos
paises estd constituida por normas dispersas publicadas en los ultimos afios referidas a
ambitos parciales, sin unidad en el planteamiento y carente de un concepto legal ajustado a
las circunstancias actuales?.

En la regulacién espafiola esta normativa, que parte del afio 2003, presenta el concepto de
acoso laboral disgregado en cuatro subcategorias: sexual, por razén de género, el acoso
discriminatorio y acoso moral.

A) ACOSO SEXUAL

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(en adelante L.O. 3/2007) define el acoso sexual como “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”s.

1 Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (ntim. 190). Organizacién Internacional del Trabajo.

2 PEREZ AMOROS, Francisco. Nuevo concepto de violencia y acoso en el trabajo segun el convenio 190 de la OIT
de 2019. Revista Iberoamericana De Derecho Del Trabajo Y De La Seguridad Social, 3(6), 5-21, 2022.

3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que plantea
especificamente la actuacién frente a los acosos de tipo sexual y por razén de sexo. Boletin Oficial del Estado, 71,
de 23 de marzo de 2007, art. 7.1.
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Es importante destacar que, en este caso, el acoso debe producirse en el contexto de la
relacién laboral y no en otros aspectos no relacionados con el ambito laboral. Por tanto, el
conflicto se debe originar bien con motivo de la relaciéon laboral, bien en tiempo y lugar de
trabajo, bien en el entorno laboral. Es importante tener en cuenta que no sera necesario
acreditar, cuando el acercamiento sexual es objetivamente ofensivo, una negativa de la
victima para que se considere ilicito. Si la victima consiente expresamente o ha realizado
actos inequivocos de consentimiento, desaparece la ofensividad. Por contra, los actos no
ofensivos en sentido objetivo pueden constituir acoso cuando hay una negativa expresa o
inequivoca de la victima®.

Se consideraran constitutivas de acoso sexual las siguientes conductas: - Observaciones
sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o condiciéon sexual del
trabajador o trabajadora, gestos obscenos y abusos verbales. - Peticiones de favores
sexuales, incluyendo todas aquellas insinuaciones o actitudes que asocien la mejora de las
condiciones de trabajo o la estabilidad en el empleo del trabajador o trabajadora, a la
aprobacién o denegacién de estos favores. Cualquier otro comportamiento que tenga como
causa o como objetivo la discriminacién, el abuso, la vejaciéon o la humillacién de las
personas por razoén de su sexo. - El contacto fisico innecesario con connotaciéon y toda
agresiéon sexual. - Difusién de documentos, videos o imagenes relacionados con la vida
sexual de las personas, a través de las redes sociales o de cualquier otro medio de
comunicacién, aunque hubiera habido consentimiento®.

B) ACOSO POR RAZON DE SEXO

La L.O. 3/2007 define el acoso por razén de sexo como “cualquier comportamiento realizado
en funcién 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”s.

Por lo que se refiere al acoso por razon de sexo, son elementos de este, los comportamientos
verbales o fisicos realizados en funcién o sobre la base del género de la persona que sean
ofensivos y que se produzcan en el Ambito laboral?.

Son conductas calificables como acoso por razén de sexo: - Comentarios despectivos acerca
de las mujeres y, en general, comentarios sexistas sobre mujeres u hombres basados en
prejuicios de género. - Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad. -
Conductas hostiles hacia cualquier persona que ejercite su derecho a la conciliacién de la
vida personal, familiar y profesional®.

C) ACOSO DISCRIMINATORIO

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social®
(en adelante Ley 62/2003) lo describe como “toda conducta no deseada relacionada con el
origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién

4 MORENO SOLANA, Amanda. Acoso Sexual, Acoso por Razon de Género y Acoso Moral. Los refuerzos
legislativos para un tema que no pasa de moda. Nieto Rojas (dir.) Acciones piiblicas y privadas para lograr la
igualdad en la empresa. ISBN 978-84-1377-637-8, pags. 175-207 Espafia. Dykinson. (2021).

5 Boletin Oficial de las Cortes Generales, Seccién Cortes Generales, serie B, nim. 66, de 29 de septiembre de 2021.
Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y frente a todas las formas de acoso y
violencia en las Cortes Generales de Espafia, pags. 6 - 7).

6 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que plantea
especificamente la actuacién frente a los acosos de tipo sexual y por razén de sexo. Boletin Oficial del Estado, 71,
de 23 de marzo de 2007, art. 7.2.

7 MORENO SOLANA, Amanda. Acoso Sexual, Acoso por Razon de Género y Acoso Moral. Los refuerzos
legislativos para un tema que no pasa de moda. Nieto Rojas (dir.) Acciones piblicas y privadas para lograr la
Igualdad en Ia empresa. ISBN 978-84-1377-637-8, pags. 175-207 Espafia. Dykinson. (2021).

8 Boletin Oficial de las Cortes Generales, Seccién Cortes Generales, serie B, nam. 66, de 29 de septiembre de 2021.
Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y frente a todas las formas de acoso y
violencia en las Cortes Generales de Espana, pag. 7).

9Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social. Boletin oficial del
FEstado, 313, de 31 de diciembre de 2003, art. 28.2.
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sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y
crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.

También hay que sefialar que el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusién sociall®, define el acoso discriminatorio en personas con
discapacidad como “toda conducta no deseada relacionada con la discapacidad de una
persona que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”. Al igual que también
define el acoso discriminatorio la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de
trato y la no discriminacién integral!! (en adelante Ley 15/2022) como “cualquier conducta
realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién previstas en la misma con el
objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se
integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”. Las
causas a las que hace referencia la Ley 15/202212 son “por razén de nacimiento, origen
racial o étnico, sexo, religién, conviccién u opinién, edad, discapacidad, orientacién o
identidad sexual, expresién de género, enfermedad o condicién de salud, estado seroldgico
y/o predisposicién genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion
socioecondmica, o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social”.

A titulo de ejemplo, podemos considerar constitutivos de acoso discriminatorio los
comentarios o comportamientos: - Racistas y xendfobos. - Contrarios a la libertad religiosa o
a la no profesién de religién o credo. - Degradantes de la valia personal o profesional de las
personas con discapacidad. Peyorativos por razén de edad o aspecto fisico. - Los
comportamientos de segregacién o aislamiento de las personas discriminadas. - Clasistas o
que denoten aporofobial3:

D) ACOSO MORAL O MOBBING

Por lo que se refiere al Acoso Moral, Acoso Psicolégico, Mobbing, lo primero que hay que
destacar es que, a diferencia del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, nuestra
legislacion laboral no recoge el concepto.

ALVAREZ DEL CUVILLO usa el término acoso moral, como el més preciso para definir
las conductas que afectan a la integridad moral y otros derechos fundamentales, en
multiples casos, como la integridad fisica, la propia imagen o el derecho al honor y que, en
ningun caso, pueden tener cabida en el ambito de las relaciones laborales. Estas formas de
violencia se agrupan en una sola categoria para la cual se han usado varias
denominaciones: acoso moral, acoso laboral, mobbing o bullying:

10Real 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. Boletin Oficial del Estado, 289, de 3 de
diciembre de 2013, art. 2.f.

HLey 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Boletin Oficial del Estado,
167, de 16 de junio de 2022, art. 6.4.

12Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Boletin Oficial del Estado,
167, de 16 de junio de 2022, art. 2.1.

13Boletin Oficial de las Cortes Generales, Seccién Cortes Generales, serie B, nim. 66, de 29 de septiembre de 2021.
Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y frente a todas las formas de acoso y
violencia en las Cortes Generales de Espafia, pags. 7 - 8).

14 ALVAREZ DEL CUVILLO, Antonio. El ciberacoso en el trabajo como categoria juridica. 7Temas laborales:
Revista andaluza de trabajo y bienestar social, 157, 167-192, 2021.
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Son conductas calificables como acoso laboral: - Dejar a la persona de forma continuada sin
ocupacién efectiva, o en situacién de incomunicacién, sin causa alguna que lo justifique. -
Ocupar a la persona en tareas inutiles o que no tienen valor. - Exigir unos resultados
desproporcionados de imposible cumplimiento con los medios materiales y personales que
se le asignan. - Realizar acciones de represalia frente a quienes han planteado quejas,
denuncias o recursos, o a quienes han colaborado con las personas reclamantes. - Insultar o
menospreciar repetidamente a una persona, asi como reprender su conducta
reiteradamente delante de otras personas, o difundir rumores sobre su capacidad y
desempenio profesional o sobre su vida privada. - La violencia verbal. - La violencia fisicals.

Cualquiera de los tipos antes descritos, en funcién del lugar jerarquico que la persona que
acosa ocupa respecto a la victima, puede producirse entre compaferos y companeras de
trabajo (acoso horizontal), por parte de un superior o superiora hacia su subordinado o
subordinada (acoso vertical descendente), por parte de un subordinado o subordinada a un
superior o superiora (acoso vertical ascendente). Cualquiera de estas situaciones se puede
ejercer de forma individual o grupal y estar dirigidas hacia una Unica persona o un grupo
de ellas.

3. NUEVO ENFOQUE INTEGRAL DEL TRATAMIENTO DEL ACOSO EN EL AMBITO
LABORAL.

El Convenio 190 OIT establece un nuevo concepto sobre violencia y acoso de caracter amplio
y generallé,

En el apartado de definiciones, el Convenio 190 OIT establece un concepto Unico de
violencia y acoso en el trabajo, asi se dispone que: la expresién “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 una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio
fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de génerol”.

Se trata de un concepto minimo de referencia, si bien, como sefala el propio (C190), nada
impide que “la violencia y el acoso puedan definirse en la legislacién nacional como un
concepto Unico o como conceptos separados”1s,

Por otra parte, segin DE VICENTE PACHESl9, no es un elemento o requisito fundamental
el dafo o que tenga como resultado el dafio. Es suficiente que la conducta acosadora sea
susceptible de producirlo (fisico, psiquico, sexual o econémico), perdiendo trascendencia el
elemento de su intencionalidad.

15 Boletin Oficial de las Cortes Generales, Seccién Cortes Generales, serie B, nam. 66, de 29 de septiembre de 2021.
Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y frente a todas las formas de acoso y
violencia en las Cortes Generales de Espana, pag. 8).

16 PONS CARMENA, Maria. Aproximacién a los nuevos conceptos sobre violencia y acoso en el trabajo a partir de
la aprobacién del Convenio OIT 190. LABOS Revista De Derecho Del Trabajo Y Proteccion Social, 1(2), 30-60,
2020.

17 VELAZQUEZ FERNANDEZ, Manuel Pedro. El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo:
principales novedades y expectativas. Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 437438, 119-142, 2019.
18 PONS CARMENA, Maria. Aproximacién a los nuevos conceptos sobre violencia y acoso en el trabajo a partir de
la aprobacién del Convenio OIT 190. LABOS Revista De Derecho Del Trabajo Y Proteccion Social, 1(2), 30-60,
2020.

19 DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestiéon preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.
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En el Convenio 190 OIT se establece claramente que los comportamientos inaceptables o las
amenazas “ya se manifiesten una sola vez o de manera repetida” son constitutivas de
violencia o acoso, desechando cualquier exigencia de continuidad o reiteracién20,

Estas definiciones suprimen totalmente algunas condiciones, la reiteracion y la
intencionalidad, que los tribunales espafioles, y nuestra doctrina, habian establecido como
fundamentales para entender y demostrar que se producian estas conductas. Asi, el
Convenio 190 OIT admite que estas conductas se pueden manifestar una sola vez o de
forma repetida. Y, ademas, ese comportamiento puede generar dafnos intencionadamente o
no. Incluso, puede tratarse de un comportamiento que sea susceptible de causar ese dafio
sin llegar a haberlo producidoZ!.

Ademas, el Convenio 190 OIT ha incluido, ademas de las situaciones de violencia y acoso
horizontal y vertical (ascendente y descendente), las que provienen de terceras personas
(clientes, proveedores, pacientes, alumnos, usuarios, etc.), cuando se manifiestan dentro de
la esfera laboral.

En lo que se refiere al ambito personal, el Convenio 190 OIT protege a los trabajadores y a
otras personas en el mundo del trabajo, incluyendo a los trabajadores asalariados, a las
personas que trabajan, cualquiera que su tipo de contrato, las personas en formacién, los
pasantes y los aprendices, los trabajadores despedidos, los voluntarios, las personas en
busca de empleo y los candidatos a un empleo. También a las personas que ejercen la
autoridad o la responsabilidad, directivos e incluso a los trabajadores por cuenta propia o
auténomos. Este Convenio 190 OIT se aplica a todos los sectores, publico o privado, de la
economia tanto formal como informal, en zonas urbanas o rurales?2,

El Convenio 190 OIT en lo referente al &mbito espacial (art. 3), reconociendo la naturaleza
diversa y cambiante del mundo laboral, expresamente, indica que se aplica a la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo que se producen durante el trabajo, en relacién con el
trabajo o como resultado del mismo, incluyendo todos los espacios donde el trabajador
puede encontrase, eso si, dentro de la esfera laboral: lugares de descansos, de comida, de
aseo, vestuarios, en los desplazamientos que se realizan como consecuencia del trabajo, en
el alojamiento proporcionado por el empleador, en los trayectos entre el domicilio y el lugar
de trabajo y a través de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas a través de las nuevas tecnologias (acoso digital o ciberacoso). Esto ultimo
resulta relevante ya que es la primera vez que una norma hace referencia expresamente a
esta forma de manifestacién del acoso?3.

20 PONS CARMENA, Maria. Aproximacién a los nuevos conceptos sobre violencia y acoso en el trabajo a partir de
la aprobacién del Convenio OIT 190. LABOS Revista De Derecho Del Trabajo Y Proteccion Social, 1(2), 30-60,
2020.

2IMORENO SOLANA, Amanda. Acoso Sexual, Acoso por Razon de Género y Acoso Moral. Los refuerzos
legislativos para un tema que no pasa de moda. Nieto Rojas (dir.) Acciones piiblicas y privadas para lograr la
igualdad en Ia empresa. ISBN 978-84-1377-637-8, pags. 175-207 Espana. Dykinson. (2021).

22 DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestién preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.

23 VELAZQUEZ FERNANDEZ, Manuel Pedro. El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo:
principales novedades y expectativas. Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 437438, 119-142, 2019
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4. CIBERACOSO O ACOSO DIGITAL

La nueva revolucién tecnolédgica o cuarta revolucién industrial ha introducido a la sociedad
en nuevos avances y desarrollos técnicos aplicables a todos los 4&mbitos de la vida (social,
productivo o econémico) y estd conllevando profundos cambios en todos los aspectos de
nuestra vida personal, social y profesional. El mundo del trabajo no ha sido ajeno a esta
realidad.24

Las ventajas del uso de las TIC y de las redes sociales en el mundo del trabajo son muchas,
pero el mal uso o el abuso en su utilizacién pueden suponer un riesgo psicosocial para la
salud de la persona trabajadora. Asi, por un lado, al desdibujarse las fronteras entre tiempo
de trabajo y vida privada, pueden suponer una intromisién empresarial en el tiempo de
descanso, sobre todo en el caso del teletrabajo, lo que pretende corregirse mediante el
reconocimiento del derecho a la desconexién digital en el trabajo. Y, por otro lado, esta
interconectividad ha sido la puerta de entrada de un nuevo tipo de conductas violentas en
la empresa?5.

Esta nueva modalidad de acoso en el trabajo, que va en aumento, se ha denominado con
diferentes términos y expresiones: acoso digital, acoso cibernético, acoso virtual, acoso en
red, acoso online, acoso por medio de las Tecnologias de la Relacién, la Informacién y la
Comunicacién (en adelante TRIC), o la méas conocida o utilizada de “ciberacoso” en el
trabajo?6.

La violencia y el acoso laboral se pueden producir “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 comunicaciéon”, a las que hace referencia el Convenio 190 OIT, y este
uso condiciona que las personas se ubiquen en una nueva realidad en el mundo del trabajo
en la que, como se viene dando realmente en la practica, las propias tecnologias se pueden
transformar en vehiculo y medio de violencia y acoso en sus distintas modalidades (sexual,
por razén de sexo, moral, discriminatoria)27.

Por lo tanto, el ciberacoso en el trabajo no constituye una categoria especifica de acoso que
pueda diferenciarse del acoso sexual, sexista, discriminatorio o moral, por cuanto esta
conducta no afecta a un bien juridico diferenciado. Al contrario, cualquiera de estas
modalidades de violencia en el trabajo podria producirse en “escenarios digitales” a través
del uso de tecnologias de la informacién?2s.

En el documento de trabajo de la Organizacién Internacional del Trabajo N°129, se define el
ciberacoso en el mundo del trabajo como “cualquier comportamiento agresivo contra una
victima individual o un grupo individualizado de victimas a través de las TIC en el contexto
del trabajo”. Y aniade que “el resultado previsible de infligir estos actos es un dafio fisico o
psicolégico a una victima o a un grupo de victimas, con lo que a menudo se degradan las

“uFERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, Javier. La prevencion de riesgos laborales y sus nuevas exigencias y retos
frente al avance de la digitalizacién y las nuevas tecnologias. Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, (452),
83-115, 2020.

»ALTES TARREGA, Juan Antonio. y ARADILLA MARQUES, Maria José. Teletrabajo, violencia y acoso y
Convenio 190 OIT. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, 65-92, 2023.

26MOLINA NAVARRETE, Cristobal. £7 ciberacoso en el trabajo: como identificarlo, prevenirio y erradicarlo en las
empresas, 1* Edicion. Madrid. La Ley, Wolter Kluwer, 2019.

2’MORENO MARQUEZ, Ana Maria. El convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo y sus
implicaciones en el ordenamiento laboral espanol. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social,
(166), 93-138, 2023.

23ALVAREZ DEL CUVILLO, Antonio. El ciberacoso en el trabajo como categoria juridica. Temas laborales: Revista
andaluza de trabajo y bienestar social, 157, 167-192, 2021.

29Documento de trabajo N°1 de la OIT. Actualizacion de las necesidades del Sistema: Mejora de la proteccion frente
al ciberacoso y a la violencia y al acoso en el mundo del trabajo posibilitado por las TIC, 2020.
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condiciones de trabajo de la victima o las victimas o del entorno de trabajo en general.
Asimismo, el ciberacoso requiere que el comportamiento agresivo se produzca de forma
regular durante un periodo razonable o que la incidencia de dicho comportamiento agresivo
tenga un efecto perjudicial duradero”.

El profesor MOLINA NAVARRETE?%, tomando como base el Convenio 190 OIT, construye
una definicién de “violencia cibernética en el trabajo™ [...] conjunto de comportamientos y
practicas inaceptables [conductas actuales], o las amenazas de ellos [intimidacién con
conductas futuras], se manifiesten de una sola vez [agresién ocasionall] o repetida [acosol,
susceptibles de causar un dafo [personal o econémico] cualquiera que sea su motivacién,
incluida la razén de sexo, mediante las comunicaciones por medio de tecnologia digital y
relacionadas con el trabajo.

De esta definicién, VICENTE PACHESS! extrae los elementos que configuran el ciberacoso
en el mundo del trabajo:

1. Es una agresién/conducta violenta utilizando las TRIC consistente en intimidar, atacar,
humillar, difamar, vigilar, chantajear a la persona trabajadora. Se puede realizar por medio
de dispositivos digitales, aplicaciones o herramientas informaticas muy comunes como el
WhatsApp, el correo electrénico, SMS, las paginas web, las tabletas, los blogs, los foros, las
redes sociales, los chats internos de las empresas, YouTube, etc.

2. La agresion por medio de estos dispositivos digitales suele realizarse de forma reiterada o
de forma ocasional o puntual. En los casos de ciberacoso sexual y sexista, una sola vez
puede ser suficiente para ocasionar un gran dafo. Por ejemplo, la publicaciéon de fotos o un
video intimo que puede ser visto por muchas personas en muy poco tiempo y puede estar
accesible mientras no sea borrado. En otras ocasiones, la duraciéon de los ataques, la
prolongacién o la persistencia en el tiempo (“efecto acumulativo”) produce en la propia
victima la sensacién de inseguridad, de indefensién y que su temor vaya en aumento. Por
otra parte, el acoso por estos medios, por su amplia difusién publica en poco tiempo, supone
mayor capacidad lesiva en relacién con el acoso fisico o presencial.

3. La agresién puede provenir de sujetos internos o externos al ambito de trabajo. En la
mayoria de los casos es realizado por uno o varios compaieros de trabajo o por superiores,
aunque puede ser realizado, incluso, por terceras personas ajenas o externas al propio lugar
de trabajo (clientes, usuarios, proveedores).

4. La agresién por dispositivos digitales carece de las limitaciones de espacio y tiempo.
Puede hacerse desde cualquier lugar y en todo momento. Por consiguiente, puede realizarse
tanto dentro como fuera de la jornada y del tiempo de trabajo, como establece expresamente
el Convenio 190 OIT, siendo suficiente constatar que la acciéon tenga lugar “durante el
trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del trabajo”’. Puesto que la tecnologia
puede desdibujar las fronteras entre la vida personal y laboral se pueden producir
conductas agresivas mucho mas alla de los limites del lugar de trabajo.

5. El ciberacoso produce dafios fisicos o psicolégicos de gravedad pudiendo generar en la
persona cuadros de ansiedad, estrés postraumatico, depresion, incapacidad para el trabajo e
incluso el suicidio. Se trata de una intromisién inapropiada o inaceptable, como dice el
Convenio 190 OIT, en la vida personal de la victima. En estas situaciones se produce un
desentendimiento emocional, ya que los acosadores, a diferencia del acoso presencial, no
conocen directamente reacciones y emociones de sus victimas.

3)MOLINA NAVARRETE, C. (2019) EI ciberacoso en el trabajo’ como identificarlo, prevenirlo y erradicarlo en las
empresas, 1* Edicién. Madrid. La Ley, Wolter Kluwer, 2019.

31DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestién preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.
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6. Otro elemento clave en determinadas formas de acoso digital o ciberacoso laboral es que
este se produce tras la negativa de la victima a continuar recibiendo mensajes, llamadas,
comentarios o cualquier otra informacién procedente del ciberacosador. Las posibilidades
que ofrece internet para la ocultacién de la identidad, asi como la distancia fisica entre la
persona agresora y la victima, implican la imposibilidad de manifestar dicha negativa, ya
que, a diferencia del acoso offline o presencial, en muchos casos la victima no conoce quién
es el ciberacosador, aunque suele ser comin que en muchas ocasiones se trate de una
persona de su entorno.

Aunque en el Convenio 190 OIT queda claro que las comunicaciones deben estar
relacionadas con el trabajo, se pueden plantear cuestiones como si los medios utilizados
para ello deben pertenecer a la empresa o pueden ser privados; o si es preciso que se
produzca en tiempo y lugar de trabajo o no. Lo cierto es que en el Convenio 190 OIT no se
especifica la titularidad de los citados medios, lo que determina que se pueda interpretar
que es indiferente; lo mismo sucede con respecto al tiempo y lugar, ya que el hecho de que
esos comportamientos y practicas inaceptables se produzcan por esos medios conlleva que el
ciberacoso pueda tener lugar en cualquier momento y lugar. En realidad, suele ser lo mas
habitual en la practica, ademas hay que recordar que en el Convenio 190 OIT se hace
referencia a “la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren durante el trabajo,
en relacion con el trabajo o como resultado de este”32,

VICENTE PACHESss explica que la violencia digital y ciberacoso en el trabajo aparecen
debido a una inadecuada utilizacién de las tecnologias de la informacién y comunicacién,
especialmente de internet, las redes sociales y la telefonia mévil, cada vez mas frecuentes
en las relaciones personales y, como no podia ser de otra forma, en las relaciones del mundo
del trabajo. Estas nuevas formas de acoso, en ocasiones fomentadas por el anonimato que
favorecen las redes sociales o por la facilidad de acceso a los dispositivos tecnolégicos y a
sistemas de mensajeria instantdanea, han de ser en todo caso prevenidas y reprimidas, en
especial en el ambito laboral o en relaciéon con el mismo, con independencia de quién,
cuando, con qué motivacién o a través de qué vias las realice, siempre que la conexiéon entre
acosador y victima pueda trazarse en el Ambito laboral34.

En la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia3?, se establece la obligacion de las
empresas de tener en cuenta las particularidades del trabajo a distancia, especialmente del
teletrabajo, con respecto a la configuracién y aplicacién de medidas contra el acoso (sexual,
por razén de sexo, por causa discriminatoria y laboral); al igual que en la Ley Organica
10/2022, 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual3f, para indicar que la
violencia sexual, en la que se incluye el acoso sexual, se puede producir en el ambito digital.

La Agencia Espariola de Proteccién de Datos en el afio 2019 incluyd, a modo de ejemplo,
cuales podrian ser las conductas constitutivas de acoso a través de un tratamiento ilicito de
datos personales:

- La grabacién de imagenes degradantes que afecten a la intimidad de los trabajadores, en
particular, pero no solo, cuando estas afecten a la vida y libertad sexual de las personas

32MORENO MARQUEZ, Ana Maria. El convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo y sus
implicaciones en el ordenamiento laboral espafiol. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social,
(166), 93-138, 2023.

33DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestién preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.

“[GARTUA MIRO, M. T. (2020). Los canales de denuncia internos (whistleblowing) como mecanismo de tutela
frente al acoso laboral. Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, (447), 37-69, 2020.

35Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia. Boletin Oficial del Estado, 164, de 10 de julio de 2021, art. 4.4.

36Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual. Boletin Oficial del Estado,
215, de 16 de junio de 2022, art. 3.1.

- La difusién de imagenes o videos de contenido sexual entre los trabajadores, ya se trate
del envio por quien las haya recibido de forma legitima, el llamado ‘porno vengativo’, o de la
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mera difusién en redes sociales o de comunicacién (Telegram, WhatsApp) de imagenes o
videos de terceras personas.

- La publicacién o difusién de mensajes o contenido audiovisual (im4genes, memes, etc.) que
tenga por objeto menoscabar la dignidad de un trabajador y crear un entorno humillante u
hostil, especialmente -pero no solo- cuando estos supongan insinuaciones relativas a la vida
sexual del trabajador.

- La publicacién o difusién de comentarios despectivos, chistes ofensivos o demérito de la
valia profesional de un trabajador en redes de mensajeria instantanea o redes sociales ya
tengan un caracter sexual (constitutivos de acoso sexual), ya estén relacionados con el sexo
del trabajador (acoso por razén de sexo) o su orientacién o identidad sexual, ya tengan un
caracter general (acoso laboral).

- El envio de mensajes o insinuaciones ofensivas de caracter sexual realizadas por redes de
mensajeria instantanea o redes sociales.

- La difusién de insultos o de rumores falsos empleando redes de mensajeria instantdnea o
redes sociales.

5. PROTECCION Y PREVENCION FRENTE AL ACOSO.

En el Preambulo del Convenio 190 OIT se recoge el derecho de toda persona a un entorno
de trabajo libre de violencia y acoso, reconociendo, asimismo, que la violencia y el acoso en
el trabajo pueden constituir una violacién o un abuso de los derechos humanos, que la
violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de oportunidades, que son
inaceptables e incompatibles con el trabajo decente y que en el mundo del trabajo afectan a
la salud psicoldgica, fisica y sexual de las personas, a su dignidad, y a su entorno familiar y
social.

El Convenio 190 OIT también pone de relieve, tal como describe MORENO SOLANAS37, que
todo “Estado que lo ratifique debera respetar, promover y asegurar el disfrute del derecho
de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso y debera adoptar una
legislacion que defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, y con un
enfoque inclusivo e integrado, primando la faceta o dimensién preventiva (de prevencién de
riesgos laborales, en adelante, PRL. Las leyes mas apropiadas en el ordenamiento espafiol
para establecer estos derechos y definiciones serian el ET y el Estatuto Basico del
Empleado Publico (en adelante, EBEP”. Sin embargo, la redaccién actual de estos preceptos
no cumpliria integramente con las exigencias del Convenio 190 OIT si no define la violencia
y el acoso en sus distintas formas ni incluye de manera explicita su proteccién en todos los
casos. Seria, por tanto, necesario ampliar en tal caso la redaccidon de estos preceptos para
que incluyan la definicién de estas conductas y se recoja asi de manera expresa, y no
solamente implicita, la proteccién frente a ellas38. Asimismo, el Convenio 190 OIT obliga a
las empresas

a poner en practica las politicas oportunas de gestién eficaz frente a la violencia y acoso,
comprendiendo, igualmente, también el ciberacoso o acoso por medio de dispositivos

37 MORENO SOLANA, Antonio. Acoso Sexual, Acoso por Razén de Género y Acoso Moral. Los refuerzos
legislativos para un tema que no pasa de moda. Nieto Rojas (dir.) Acciones piiblicas y privadas para lograr la
igualdad en la empresa, pags. 175-207, 2021.

33VELAZQUEZ FERNANDEZ, Manuel Pedro. El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo:
principales novedades y expectativas. Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 437-4538, 119-142, 2019
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digitales39. De igual forma, también dispone que “todo Estado que lo ratifique debera
adoptar una legislacién que exija a los empleadores tomar medidas apropiadas y acordes
con su grado de control para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo”40.

Y desde esta perspectiva preventiva para combatir la violencia y acoso, el Convenio 190 OIT
concreta que las empresas y organizaciones deberan: a) adoptar y aplicar una politica del
lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso; b) tener en cuenta la violencia y el acoso,
asi como los riesgos psicosociales asociados, en la gestién de la seguridad y salud en el
trabajo; c) identificar los peligros y evaluar los riesgos de violencia y acoso, con
participacion de los trabajadores y sus representantes, y adoptar medidas para prevenir y
controlar dichos peligros y riesgos; y d) proporcionar a los trabajadores y otras personas
concernidas, en forma accesible, segiin proceda, informacién y capacitacién acerca de los
peligros y riesgos de violencia y acoso identificados, y sobre las medidas de prevencién y
proteccion correspondientes.

La politica del lugar de trabajo deberia incluir una declaracién de tolerancia cero;
establecer programas de prevencién; definir los derechos y las obligaciones de los
trabajadores y del empleador; prever que las comunicaciones relacionadas con incidentes de
violencia y acoso se tengan debidamente en consideracion y se adopten las medidas que
correspondan; contener informacién sobre los procedimientos de presentacién de quejas e
investigacién; definir el derecho a la privacidad, e incluir medidas de proteccién frente a la
victimizacion o las represalias. Esta politica de lugar de trabajo debe ser adoptada y
aplicada en consulta con los representantes4l.

Segun VICENTE PACHES‘Q, para prevenir y actuar frente al acoso por medios tecnolégicos
o digitales es necesaria la inclusién en la normativa interna de las organizaciones
productivas, a modo de politicas internas de empresa, de normas éticas o codigos éticos o de
conducta, esto es, de concretas obligaciones y compromisos, a modo de “buenas practicas” o
guias en relacion con el proceder de la persona trabajadora en el momento de emitir
opiniones, comentarios o manifestaciones que se pudieran publicar en internet y en las
redes sociales (fuera o dentro de la empresa).

Un uso adecuado de los medios de comunicacién digitales de la empresa y las redes sociales
en el entorno laboral, ademéas de situaciones de violencia y acoso digital, evitaria otros
problemas que derivan en acciones disciplinarias contra los responsables, por el dafio que
causan a la empresa4s.

Uno de los aspectos mas positivos del Convenio 190 OIT es su puesta en valor de la
vertiente preventiva del acoso y la adopciéon de medidas dentro de la gestién de la seguridad
y salud en el trabajo, partiendo de la evaluacién de riesgos44.

3MORENO SOLANA, Antonio. Acoso Sexual, Acoso por Razén de Género y Acoso Moral. Los refuerzos legislativos
para un tema que no pasa de moda. Nieto Rojas (dir.) Acciones piiblicas y privadas para lograr Ila igualdad en la
empresa, pags. 175-207, 2021.

4©DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestiéon preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.

41Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190). Organizacién Internacional del Trabajo, art.7 de
Recomendacién 206.

42DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestiéon preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.

#SALTES TARREGA, Juan Antonio. y ARADILLA MARQUES, Maria José. Teletrabajo, violencia y acoso y
Convenio 190 OIT. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. N° 166, 65-92, 2023.

“TGARTUA MIRO, M. T. (2020). Los canales de denuncia internos (whistleblowing) como mecanismo de tutela
frente al acoso laboral. Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, (447), 37-69, 2020.
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En la evaluacién de riesgos en el lugar de trabajo que menciona el Convenio 190 OIT se
sefiala que se deberian tener en cuenta los factores que aumentan las probabilidades de
violencia y acoso, incluyendo los peligros y riesgos psicosociales. Y concretamente que
deberia prestarse especial atencién a los peligros y riesgos que: a) se deriven de las
condiciones y modalidades de trabajo, la organizaciéon del trabajo y de la gestiéon de los
recursos humanos, segin proceda; b) impliquen a terceros como clientes, proveedores de
servicios, usuarios, pacientes y el publico; y ¢) se deriven de la discriminacién, el abuso de
las relaciones de poder y las normas de género, culturales y sociales que fomentan la
violencia y el acoso4s.

La Recomendaciéon 206 sobre la violencia y el acoso del OIT sefiala ademds que: “Los
miembros deberian adoptar medidas apropiadas para los sectores o las ocupaciones y las
modalidades de trabajo mas expuestos a la violencia y el acoso, tales como el trabajo
nocturno, el trabajo que se realiza de forma aislada, el trabajo en el sector de la salud, la
hosteleria, los servicios sociales, los servicios de emergencia, el trabajo doméstico, el
transporte, la educacién y el ocio”46,

El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo en 2021 establecié que en el caso
concreto del trabajo a distancia se debera tener en cuenta el nimero total de personas que
teletrabajan, el tiempo de trabajo de esta modalidad de prestacién de servicios, los centros
de trabajo en los que se llevan a cabo y las unidades funcionales de las que dependen. Y
ponerse en relacién con la violencia y el acoso en el trabajo, ya que, por un lado, estas
personas trabajadoras estan seguramente mas expuestas a estas conductas, tanto por su
aislamiento del resto de la plantilla, como por la poca conciencia existente sobre las
consecuencias del mal uso de los medios digitales.

Segun VELAZQUEZ FERNANDEZ*7 el tinico contexto legal en el que se pueden desarrollar
estas medidas es el de la LPRL. En concreto, dentro del ambito de los “riesgos
psicosociales”, tal y como menciona el propio Convenio 190 OIT. Un término que
comunmente abarca el estrés laboral, la violencia y el acoso en el trabajos. La gestion
preventiva de los riesgos psicosociales comprende la evaluacion de riesgos, que se cita
expresamente en el Convenio 190 OIT, la planificacién de medidas preventivas, asi como su
seguimiento y revisién periddica. Estas acciones tendrian por finalidad eliminar el riesgo de
que se produzca violencia o acoso o bien reducir la probabilidad de que este riesgo se
materialice causando un dano en la salud de las personas trabajadoras.

Entre los factores de riesgo psicosocial que tienen influencia en la violencia y el acoso
laboral se encuentran las relaciones interpersonales en el trabajo (malas o escasas
relaciones, ausencia de comunicacién, conflictos personales...), las caracteristicas del puesto
de trabajo y los aspectos organizacionales sobre tiempo de trabajo (distribucién de los
tiempos, descansos y desconexiones). Entre estos factores de riesgo existe una clara relacién
de interdependencia de forma que la sobrecarga de trabajo, los horarios prolongados, la
falta de desconexidn, especialmente en condiciones de aislamiento, se convierten en factores

4DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestiéon preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.

46Recomendacién sobre la violencia y el acoso, 2019 (ntiim. 206) de la Organizacién Internacional del Trabajo.

47VELAZQUEZ FERNANDEZ, Manuel Pedro. El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo:
principales novedades y expectativas. Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 437438, 119-142, 2019

1GARCIA JIMENEZ, M. Violencia externa en el lugar de trabajo: marco conceptual y caracterizacién juridica.
Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, 7(2), 97-120, 2019.
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que pueden incidir negativamente en las relaciones personales y crear un ambiente que
propicie conductas violentas49.

Finalmente, las empresas y organizaciones deberan informar y formar suficiente y
adecuadamente a trabajadores, a directivos y mandos intermedios sobre violencia y acoso,
para que sean capaces de detectarlo y, si se produce algin supuesto, actuar en
consecuencia. La formacién debera estar adaptada al nivel de responsabilidad y
competencias que se tengan en la empresa. En este sentido, el Convenio 190 OIT sefiala
expresamente que: “Se proporcionen orientaciones, recursos, formacién u otras
herramientas sobre todas las formas de violencia y acoso en el mundo del trabajo, tanto
fisica como psiquica, incluyendo la violencia y el ciberacoso por razén de género, a los
empleadores y a los trabajadores y a sus organizaciones respectivas, asi como a las
autoridades competentes, en forma accesible, segtin proceda.”

6. PLAN DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO (COMPLIANCE PROGRAM). PROTOCOLO
DE ACOSO.

La vigilancia y el control del cumplimiento de la legislacion y del marco normativo de
referencia resultan esenciales para las organizaciones, no sélo por la mera observancia de
las mismas, sino por contribuir a la mejora continua de los servicios y procesos de gestion.
Por otro lado, la complejidad que algunas exigencias legales suponen para las empresas
provoca el aumento del riesgo de desconocimiento e incumplimiento normativo. Esta
circunstancia, que originariamente afectaba a las grandes empresas, hoy en dia supone un
elemento de preocupaciéon para cualquier entidad, no sélo a causa de la introduccién de la
responsabilidad penal de las personas juridicas tras la reforma del Cédigo Penal de 2015, y
de las recientes reformas en materia laboral, administrativa, fiscal, medioambiental y de
proteccion de datos, sino sobre todo, por la necesidad de implementar un sistema de control
permanente de la actividad y de los procesos de negocio, que ayude a los directivos a
prevenir, detectar y corregir riesgos que puedan comprometer el buen funcionamiento de la
empresa.

Cada elecciéon que toman las organizaciones para alcanzar sus objetivos y metas tiene sus
riesgos. Por lo tanto, lidiar con el riesgo es una parte de los procesos inherentes a la
compaiiia, desde la gestién operativa (el dia a dia de una empresa) hasta la adopcién de
decisiones estratégicas en la administracion de la entidad. De esta manera, el Compliance
Program (Plan de Cumplimiento Normativo, en adelante PCN) se configura como un
elemento garante del compromiso de cumplimiento normativo de la empresa, tanto en
materia de prevencién de delitos, como en la regulacibn de los procesos éticos,
organizacionales y de gobernanza en cada organizacion.

El Compliance Program se convierte, por tanto, como un sistema de control general
preventivo de infracciones penales, administrativas y fiscales, y de discordancias,
irregularidades y disfuncionalidades que puedan desarrollarse en el dia a dia de la
actividad de la empresa, que ademas contribuye a desarrollar y mejorar los procesos
internos, reforzando la identidad corporativa de promocién del cumplimiento normativo.

La elaboracién de un PCN no es solo una sefal inequivoca de la buena salud empresarial
sino también un indicativo del querer hacer bien las cosas de manera reconocible.

La elaboraciéon de un PCN no es solo una sefnal inequivoca de la buena salud empresarial
sino también un indicativo del querer hacer bien las cosas de manera reconocible.

Esto implica la repulsa expresa de todas las situaciones de violencia y acoso en el seno de la
institucién y el compromiso de consolidar un entorno laboral en el que las personas puedan
trabajar en un ambito libre de acoso de cualquier tipo.

®ALTES TARREGA, Juan Antonio. y ARADILLA MARQUES, Maria José. Teletrabajo, violencia y acoso y
Convenio 190 OIT. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. N° 166, 65-92, 2023.
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Dentro del ambito del PCN se encuentra el Plan de Igualdad y de la PRL, y como parte
fundamental se desarrolla el “Protocolo de acoso” Se trata de eliminar cualquier situacién
de esta naturaleza en las relaciones laborales mediante un procedimiento que permita dar
solucién a las reclamaciones con las debidas garantias, basandose en la normativa legal
vigente.

El protocolo de acoso se pone en marcha una vez se ha producido la conducta con el fin de
dar cauce a las denuncias y dar un tratamiento correcto al conflicto en el seno de la
empresa tomando, en su caso, las medidas protectoras y sancionadoras oportunas.

Aunque poseen un caracter eminentemente defensivo o reactivo, tienen también una
funcién preventiva en cuanto que la adecuada proteccién y respaldo empresarial a la
victima funcionan como elemento de disuasién de futuras conductas.

Segun ALTES TARREGA y ARADILLA MARQUES5°, seria conveniente que estos
protocolos, ademés de hacer mencién a la normativa aplicable, ofrezcan las definiciones de
violencia y acoso en el trabajo en sus distintas manifestaciones, incluyendo el ciberacoso,
asi como ejemplos de las conductas que provocan estos ilicitos.

Igualmente, es imprescindible asegurar un tratamiento absolutamente confidencial de los
casos que se pudieran producir, asi como la proteccién de cualquiera de las partes
implicadas.

En este punto hay que traer a colacién la obligacién de incorporar canales internos de
denuncia tomando como referencia el Convenio 190 OIT y la Directiva (UE) 2019/1937 del
Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de octubre de 201951, relativa a la proteccién de las
personas que informen sobre infracciones del Derecho de la Unién. En relacién con estos
canales, deberian establecerse medidas de garantia que impidan posibles represalias sobre
los informantes y el procedimiento a seguir para interponerlas, que, en caso de existir
trabajo a distancia, debe contemplar la posibilidad de presentaciéon telematica’2. La
adecuada proteccién del “denunciante” (sea la victima o un tercero) puede contribuir a la
evitacion de situaciones de acoso o, al menos, a su deteccién y remedio temprano?3,

La Ley 3/2023 hace necesaria la regulacién de los canales de denuncia en aspectos como la
participacion y funciones de los representantes de los trabajadores, la inversién de la carga
de la prueba, una regulacién mas completa de las garantias frente a las represalias y la
graduacién de las sanciones. En los protocolos de acoso laboral, regulados en los convenios
colectivos y planes de igualdad, se establece un procedimiento de actuacién y un sistema de
garantias, que deberian servir como modelo formal para la implantacién de los canales de
informacién internos recogidos en la Ley 3/202354,

El Protocolo de Acoso instrumentaliza las actuaciones necesarias para la investigacién y
analisis facilitando al personal un procedimiento objetivo que garantice la prevencién y la
resolucién de este tipo de casos. Los principios que deben regir dicho procedimiento son la
celeridad, la confidencialidad, la imparcialidad y la proteccién de la intimidad y dignidad de
las personas implicadas.

50 ALTES TARREGA, Juan Antonio y ARADILLA MARQUES, Maria José. Teletrabajo, violencia y acoso y
Convenio 190 OIT. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. N° 166, ISSN 0213-0750, 65-
92,2023.

51 Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de octubre de 2019 relativa a la
proteccién de las personas que informen sobre infracciones del Derecho de la Unién.

52 ALTES TARREGA, Juan Antonio y ARADILLA MARQUES, Maria José. Teletrabajo, violencia y acoso y
Convenio 190 OIT. Temas laborales’ Revista andaluza de trabajo y bienestar social. N° 166, ISSN 0213-0750, 65-
92,2023.

53 IGARTUA MIRO, Maria Teresa. Los canales de denuncia internos (whistleblowing) como mecanismo de tutela
frente al acoso laboral. Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, (447), 37-69, 2020.

54 SIERRA HERNAIZ, Elisa. El sistema de garantias y proteccién de la persona trabajadora frente a represalias
empresariales por denuncias y reclamaciones en el ordenamiento juridico comunitario y espafiol. Lan Harremanak
- Revista De Relaciones Laborales, (49), 2023.
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El Protocolo de Acoso instrumentaliza las actuaciones necesarias para la investigacién y
andlisis facilitando al personal un procedimiento objetivo que garantice la prevencién y la
resolucion de este tipo de casos. Los principios que deben regir dicho procedimiento son la
celeridad, la confidencialidad, la imparcialidad y la proteccién de la intimidad y dignidad de
las personas implicadas.

El protocolo contempla las fases del procedimiento de la denuncia:

- En la Fase de Inicio la persona demandante debe dirigirse a la persona u érgano
encargado de tramitar la denuncia, que puede ser el Departamento de Recursos
Humanos, representantes legales de las personas trabajadoras o la Comisién de
Igualdad. En el contenido minimo de la denuncia se incluira la identificacién de la
persona denunciante, identificacién del presento acosador y puesto que ocupa,
identificacién de la victima y puesto que ocupa, descripcién cronolédgica y detallada de
los hechos, identificacién de posibles testigos, copia de la documentacién que pueda
acreditar los hechos y firma del denunciante.

- En la Fase de Instruccién, el 6rgano instructor realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos y realizara entrevistas y otras
actuaciones que estime convenientes para recabar informacién relativa al caso.
Dependiendo de la gravedad de las conductas denunciadas, el procedimiento podra ser
abreviado, marcando un plazo de una semana, por ejemplo, para resolver la denuncia o
dar paso a la Fase Formal. En este caso, el procedimiento es mas complejo.

- Fase Formal: El 4rgano instructor decidird la practica de cuantas pruebas y
actuaciones considere oportunas para esclarecer los hechos denunciados realizando
entrevistas a todas las partes, testigos y otras personas que considere: incluso, si la
complejidad lo requiriera, podria solicitar la ayuda de un experto. En el caso de que se
estime necesario, podria adoptar medidas provisionales como la separacién de las
personas implicadas. En los casos de trabajo presencial ese tipo de situaciones se
resuelve evitando que victima y agresor coincidan en el centro de trabajo, mediante un
cambio de puesto de trabajo o introduciendo modificaciones en los horarios de trabajo
y, a estos efectos, habria que contemplar igualmente un cambio voluntario de la
victima de trabajo presencial a trabajo a distancia. En los casos en que la victima haya
sufrido la violencia o el acoso prestando sus servicios en la modalidad de teletrabajo,
habra que impedir el contacto digital con su agresor, lo que puede implicar cambios en
la organizacién personal de la empresa’®. Estas medidas, en ningin caso, podran
suponer para la victima un perjuicio en las condiciones laborales. En este tltimo caso
el plazo varia entre veinte y treinta dias naturales y concluird con la redaccién de un
informe. Si no se prueba la existencia de acoso se archivara el expediente y en el caso
contrario se dara traslado el informe a la direccién de la empresa para que tome las
medidas disciplinarias que procedan.

El Convenio 190 OIT5¢ establece la obligacién de garantizar un facil acceso a vias de recurso
y reparaciéon apropiadas y eficaces y a mecanismos y procedimientos de notificacién y de
solucién de conflictos en los casos de violencia y ciberacoso en el mundo del trabajo, que
sean seguros, equitativos y eficaces. Y entre ellos menciona:

* Procedimientos de presentacién de quejas e investigacion y, si procede, mecanismos de
solucién de conflictos en el lugar de trabajo.

+ Mecanismos de solucién de conflictos externos al lugar de trabajo (en referencia a la
tutela administrativa).

5 ALTES TARREGA, Juan Antonio y ARADILLA MARQUES, Maria José. Teletrabajo, violencia y acoso y
Convenio 190 OIT. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. N° 166, ISSN 0213-0750, 65-
92,2023.

56 Convenio sobre la violencia y el acoso de la Organizacién Internacional del Trabajo, nim. 190, art. 10.b., 2019.
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« Juzgados o tribunales (en referencia a la tutela judicial).

+ Medidas de proteccién de los querellantes, las victimas, los testigos y los informantes
frente a la victimizacién y las represalias.

* Medidas de asistencia juridica, social, médica y administrativa para los querellantes y las
victimas57.

En muchos casos se establece un procedimiento formal y otro informal para situaciones de
acoso menos graves. Sin embargo, estos ultimos sdélo deberian usarse para solventar
conflictos derivados de comportamientos que no constituyen una situaciéon de violencia y
acoso, pero que, de persistir, darian lugar a dicha situacién. Por otro lado, durante la
tramitacién del procedimiento formal, que serda conducido por asesores confidenciales y
debera respetar el derecho a la intimidad de los sujetos implicados —sin perjuicio de que se
dé publicidad a los resultados—, debe preverse la posibilidad de establecer medidas
cautelares que eviten que la conducta siga ocurriendo, sin menoscabar los derechos de la
victima5s,

7. CONCLUSION.

Como se ha puesto de manifiesto el nuevo Convenio 190 de la OIT ha establecido un ambito
de aplicacién 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 espaciotemporal.

El uso de las TIC en el mundo del trabajo ha elevado el riesgo de que se presenten
situaciones de violencia y acoso.

El ciberacoso no debe considerarse desconectado de los tipos de violencia y acoso
tradicionales sino como un fendémeno que puede acompanar o no a estas formas mas
tradicionales.

Es necesario actualizar y unificar la legislacién relativa a la violencia y acoso en el mundo
del trabajo.

57 DE VICENTE PACHES, F. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestién preventiva de la violencia
digital y ciberacoso en el trabajo. Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos
prdcticos: recursos humanos, 448, 69-106, 2020.

58 ALTES TARREGA, Juan Antonio y ARADILLA MARQUES, Maria José. Teletrabajo, violencia y acoso y
Convenio 190 OIT. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. N° 166, ISSN 0213-0750, 65-
92,2023.
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