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La formacidén preventiva sobre violencia
y acoso: Convenio OIT n. 190
y novedades normativas en Espafia’

Sergio YAGUE BLANCO*
Belén MORANT TORAN™

RESUMEN: El presente articulo tiene por objeto analizar la formacién que tiene lugar
en materia de prevencién de riesgos laborales en la politica del lugar de trabajo relativa a la
violencia y el acoso. Para ello, se pone el foco sobre el Convenio OIT n. 190, pero también
en las disposiciones adoptadas, posteriormente a la entrada en vigor del mencionado
Convenio, tendentes a la proteccion del riesgo de violencia y acoso en el trabajo para
diferentes colectivos. Se ofrece, asi, una delimitacién del alcance de las obligaciones
empresatiales en dicha materia, destacando el papel tan importante que juega la
negociacion colectiva en el desarrollo del contenido previsto en la normativa de aplicacion,
asi como las previsiones especificas que podemos encontrar en estas disposiciones sobre
las acciones de sensibilizacién, informacién y formacién, poniendo de relieve las
principales bondades y deficiencias que presentan.

Palabras clave: Formacion, violencia, acoso, protocolos, prevencion.

SUMARIO: 1. La prevencién de la violencia y el acoso con anterioridad a la aprobacién
del Convenio OIT n. 190. 2. El Convenio OIT n. 190 sobre la eliminacién de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo y su dimensién preventiva. 2.1. El amplio concepto de
violencia y acoso en el trabajo. 2.2. Las obligaciones preventivas del Convenio OIT n. 190:
especial atencién a la politica de lugar de trabajo sobre violencia y acoso. 3. La prevencién
de la violencia y el acoso en las normas nacionales posteriores al Convenio OIT n. 190.
3.1. Las “medidas especificas” para prevenir el acoso tras la aprobacién de la LO 10/2022.
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3.2. Las “medidas planificadas” para el colectivo LGTBI ordenadas por la Ley 4/2023. 4.
La informacién y formacién como medidas para prevenir la violencia y el acoso en el
trabajo. 5. Conclusiones. 6. Bibliografia.
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Preventive Training on Violence and
Harassment: ILO Convention No. 190 and
Regulatory Developments in Spain

ABSTRACT: This article aims to analyse the training that takes place regarding
occupational risk prevention in workplace policies related to violence and harassment. To
this end, the focus is placed on ILO Convention No. 190, as well as on the provisions
adopted after the entry into force of the Convention, aimed at protecting against the risk
of violence and harassment in the workplace for various groups. Thus, it provides a
delineation of the scope of employers’ obligations in this area, highlighting the crucial role
of collective bargaining in the development of the content stipulated in the applicable
regulations, as well as the specific provisions found in these measures concerning actions
for awareness-raising, information and training, emphasizing the main strengths and
weaknesses they present.

Key Words: Training, violence, harassment, protocols, prevention.
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1. La prevencion de la violencia y el acoso con anterioridad a la
aprobacion del Convenio OIT n. 190

A estas alturas ya nadie pone en duda que la prevencion y gestion de
los riesgos psicosociales, entre los que se encuentran la violencia y el acoso
en el trabajo, estén protegidos por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), mediante la cual se transpuso al
ordenamiento juridico interno la Directiva 1989/391/CEE del Consejo, de
12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo.

En efecto, la LPRL establece una deuda general de proteccién eficaz
frente a los riesgos laborales por parte de la empresa (art. 14 LPRL) y una
obligacion de evaluar todas las condiciones de trabajo, entendiendo por
tales, «todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas
a su organizacion y ordenacion, que influyen en la magnitud de los riesgos
a los que esté expuesto el trabajador» (art. 4.7.4 LPRL). Por tanto, aunque
no cuenta con una especifica referencia en la LPRL, a la luz de estas
genéricas previsiones el riesgo psicosocial queda subsumido dentro del
amplio concepto de riesgo laboral, tal y como ha manifestado el propio
Tribunal Constitucional'. Y es que, el riesgo de violencia y acoso atenta
contra importantes derechos fundamentales de la persona —incluidos, en
ocasiones, los derechos a la integridad fisica y moral y a la propia vida
previstos en el art. 15 CE— de manera que su intervencion no requiere «que
la lesién [...] se haya consumado, sino que a efectos de que el derecho
invocado se estime lesionado basta con que exista un riesgo relevante de
que la lesién pueda llegar a producirsex”.

En consecuencia, las personas trabajadoras tienen derecho a ser
protegidas frente a los riesgos nuevos y emergentes de origen psicosocial
como frente a cualquier otro. Y, por consiguiente, es obligacién de la
empresa adoptar las medidas necesarias para evitarlos, evaluarlos y
combeatitlos (art. 15.1, letras @, by ¢, LPRL), y mas concretamente, se prevé
la obligacién de planificar la prevencién y buscar «un conjunto coherente
que integre en ella la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de
trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en
el trabajo» (art. 15.1.¢ LPRL). En definitiva, dichos riesgos estaban ya

1 STC 160/2007, de 2 de julio. 177d. M.A. BALLESTER PASTOR, La politica de la OIT y de la
Unidn Europea sobre salud y riesgos psicosociales, en esta Revista, 2013, n. 4, p. 24.

28TC 56/2019, de 6 de mayo. Sobre la vinculacion de la seguridad y salud con el detecho
a la vida, vid. Y. VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, La proteccion de la
seguridad y salud en la bistoria de la OIT, en Revista del Ministerio de Trabajo y Fconomia Social,
2020, n. 147, p. 279 ss.
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comprendidos en el ambito de la LPRL y, por ende, aplican a su tutela las
diversas obligaciones empresariales previstas en la Ley para proteger
eficazmente a las personas trabajadoras’.

Ahora bien, pese a la claridad del mandato legal y su interpretacion, no
existia hasta tiempos recientes en el ordenamiento interno —ni tampoco a
nivel supranacional o internacional- norma alguna que desarrollara estas
previsiones y estableciera sistemas de proteccion eficaz frente a este tipo de
riesgos, como si que se ha hecho respecto a otros riegos clasicos mas de
tipo industrial. O, al menos, una norma de caracter vinculante, porque si
que se ha contado tradicionalmente con instrumentos no obligatorios por
parte de la OIT y de la Unién Europea que aspiraban a realizar esta
funcion®. Con todo, aunque es cierto que el elevado nivel de diligencia que
se desprende de la deuda de seguridad, que exige que se adopten todas las
medidas necesarias, va incluso mas alla de las eventuales exigencias
reglamentatias’ y permite atribuir responsabilidades aunque no se haya visto
infringida una concreta norma’, esta falta de desarrollo especifico ha sido
tradicionalmente objeto de critica por diversas investigaciones
internacionales, puesto que la imprecision normativa afecta negativamente
en la comprension de los requisitos legales y su eficacia practica’. Respecto
al concreto riesgo psicosocial de violencia y acoso laboral han sido
numerosos los estudios e informes internacionales que venfan llamando la
atencion sobre la necesidad de una intervencién normativa para su
conceptualizacién y el establecimiento de medidas preventivas concretas
que pudieran resultar eficaces®. Y lo mismo ha estado ocurriendo en el

3 Vid. C. NUNEZ GONZALEZ, Alcance y aplicacion del Convenio 190 de la OIT y prevencion de

riesgos laborales, en J.A. ALTES TARREGA, S. YAGUE BLANCO (dirs.), Convenio 190 de la OIT

sobre violencia y acoso. Consecuencias de su ratificacion en el ordenamiento laboral espasiol, Tirant lo
Blanch, 2024, p. 353. De la misma manera que lo estan en la normativa internacional y
supranacional de las cuales es deudora la legislacion preventiva espafiola (vid. Y.
VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, gp. cit., p. 303).

4 1Vid. S. YAGUE BLANCO, Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso: delimitacion de su ambito
de aplicacion ante la posible ratificacion por Espaia, en Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, 2020, n. 57, pp. 503 y 509 ss.

> 177d. STS 11 diciembre 2018 (rec. 1653/2016).

¢ Cfr. STS 12 diciembre 2019 (rec. 2735/2017); C. NUNEZ GONZALEZ, op. cit., p. 354; Y.
VALDEOLIVAS GARCIA, G. TUDELA CAMBRONERO, gp. ¢it., pp. 302-303.

" M. ERTEL ET AL., European social dialogue on psychosocial risks at work: Benefits and challenges,
en European Journal of Industrial Relations, 2010, vol. 16, n. 2; S. LEKA ET AL., The role of policy
Jor the management of psychosocial risks at the workplace in the European Union, en Safety Science,
2011, vol. 49, n. 4.

8 Basta con sefialar los numerosos informes y resoluciones de las instituciones comunitarias
que venfan reclamando una intervencién positiva, citados en S. YAGUE BLANCO, op. ¢it.,
pp. 507-511.
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plano nacional, pues pese a la interpretaciéon extensiva del concepto de
riesgo laboral, la falta de alusiéon expresa del marco normativo de
prevencion a la violencia y acoso ha evidenciado dificultades practicas,
especialmente, en el ambito empresarial a la hora de integrar la prevencion
de estos riesgos en el sistema general de prevencion’.

La LO 3/2007, de 22 de matzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOI) dio un paso importante en cuanto a la prevencion del acoso
en el ambito interno. Primero, porque establecié una conexiéon expresa,
directa y clara entre el acoso y la salud, interpelando a las administraciones
publicas para que, entre otras actuaciones a desarrollar, consideren, dentro
de la proteccién, promocion y mejora de la salud laboral, del acoso sexual
y el acoso por razoén de sexo (art. 27.3.c LOI). Y, segundo, por su notable
aportacion a la perspectiva preventiva del riesgo de acoso por parte de las
empresas.

En efecto, la LOI establecié obligaciones empresariales en materia
prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo a través de dos
vias diferentes. De un lado, estableciendo como posible contenido de los
planes de igualdad la prevencién del acoso sexual y del acoso por razon de
sexo. E1 RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién vino a reforzar esta prevision en el sentido de
sustraerla del ambito de la libertad de las partes negociadoras en la medida
en que, en aquellos supuestos en los que proceda su elaboracién de acuerdo
con el art. 45 LOI (ampliados por la norma de urgencia citada), dichos
protocolos constituiran, necesariamente, una de las materias objeto de
diagndstico previo a la elaboracion del plan de igualdad. Esta prevision debe
complementarse con el art. 8.3 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el RD
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, que, al establecer el contenido minimo del
mencionado plan, dispone que «contendra las wedidas que resulten necesarias en
virtud de los resultados del diagndstico, pudiendo incorporar medidas relativas a
matetias no enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo», como, entre otras, la violencia de género. Para la
Administraciéon General del Estado el art. 62 LOI concreta algo mas el
contenido de los protocolos de actuacion frente al acoso sexual y acoso por
razo6n de sexo, que, en el caso de la administracion, deberan ser negociados

 Vid. MUT. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190 de la
OIT, regulacion interna y aplicacion prictica, en J.A. ALTES TARREGA, S. YAGUE BLANCO (dirs.),
op. cit., p. 378.
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con la representacion legal de las personas trabajadoras dependientes de
esta o, en su caso, de sus organismos publicos vinculados".

Del otro lado, el art. 48.1 LOI, intitulado Medidas especificas para prevenir
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo, obliga a las empresas a
promover condiciones de trabajo que eviten estos tipos de acoso, asi como
a arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones formuladas por las victimas. Con esta finalidad,
contemplé que podrian establecerse ciertas medidas preventivas que
deberan ser negociadas con la representacion de las personas trabajadoras
en la empresa, aunque sin que esta ultima quede liberada de su implantacion
en caso de no lograrse un acuerdo. L.a normativa es, «en este punto,
ciertamente completa, puesto que da un papel esencial a la prevencion de
las situaciones de acoso, pero también exige el establecimiento de
procedimientos de resarcimiento de la victima si el riesgo no ha podido ser
evitado»''. Estas medidas, que debetian tenerse en cuenta en todas las
empresas —y no solo aquellas que estan obligadas a aprobar un plan de
igualdad—, deberfan suponer un conjunto ordenado y coherente de
actuaciones destinadas a prevenir el riesgo de violencia y acoso, incidiendo
en la organizacion del trabajo y en el resto de los factores psicosociales para
evitar el surgimiento del tiesgo'’, asi como dotar a la plantilla de las
herramientas o recursos necesarios para afrontar la exposicién a este
cuando no pueda ser eliminado.

No obstante, no difieren, en lo esencial, de los protocolos de
prevencion del acoso contemplados en los planes de igualdad. En ambos
casos, la actuacion empresarial se ha centrado sobre todo en el
establecimiento de sistemas de gestion interna de conflictos, mas paliativa
que preventiva. Y la dimensiéon preventiva se ha relegado al ambito de la
gestion de los riesgos psicosociales, con las dificultades de implementacion
que conlleva la ausencia de un marco normativo que expresa y
especificamente obligue a ello, lo que se ha traducido en un descuido por
parte de las empresas cuya actuacion se ha centrado mas en una aplicacion
formal con la finalidad de cubrir el expediente, que real y efectiva’.

Asi las cosas, consideramos que puede afirmarse la clara insuficiencia
de las medidas recogidas en la LOI atendiendo a los siguientes
razonamientos. En primer lugar, por su limitado ambito de aplicacion

10 Con un contenido similar, para el resto de las empresas, el Anexo 7 del RD 901/2020.
11 C. ARAGON GOMEZ, P. NIETO ROJAS, Planes de lgnaldad en las empresas. Procedimiento de
elaboracion e implantacion, Wolters Kluwer, 2021, p. 183.

12 177d. Criterio Técnico 104/2021, sobre actuaciones de la Inspeccién de Trabajo v de
Seguridad Social en riesgos psicosociales, pp. 5-7.

13 M.T. IGARTUA MIRO, p. cit., p. 384.
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material referido dnicamente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo'.
De esta manera, ni se contemplaron medidas similares o equivalentes frente
al acoso discriminatorio por otras casusas ajenas al sexo o género ni, por
supuesto, frente a otras manifestaciones de violencia y acoso laboral por
motivos no discriminatorios”. En segundo lugar, porque estas medidas no
incorporan concretas obligaciones en materia de identificacién y evaluacion
del riesgo de acoso desde la perspectiva de la prevenciéon de riesgos
laborales. El hecho de que las mencionadas medidas se incorporaran
extramuros de la LPRL hizo que se perdiera una magnifica oportunidad de
integrar la gestion de este riesgo psicosocial en los planes de prevencion de
las empresas ex art. 16 LPRL'®. Y, en tercer lugar, derivado de lo anterior,
la practica muestra que estas medidas, en especial los protocolos de
prevencion del acoso, se han centrado mas en la dimension reactiva que en
la preventiva, pues su contenido suele circunscribirse a la concrecion de los
sistemas de la gestién interna de quejas y denuncias por acoso en la
empresa'’, obviando los instrumentos mas eficaces para erradicar la
violencia y el acoso, como son las medidas preventivas de sensibilizacion,
informacién y formacién pertinentes al correspondiente diagndstico de
situacion de la empresa y evaluacion del riesgo'®. Quizas sea por el mayor
énfasis que efectia la normativa en el establecimiento de los sistemas de
quejas y denuncias, pero la tutela preventiva suele quedar limitada, muchas

14 De acuerdo con el art. 7 LOI, «constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el prop6sito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo». Mientras que «constituye acoso por razéon de sexo 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 ofensivon.
15 El art. 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y
del orden social también define el acoso discriminatorio como «toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad
o la orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivon.

16 J.A. ALTES TARREGA, F. ESTARDID COLOM, Violencia y acoso en el trabajo: plasmacion en las
empresas y mecanismos de prevencion, en Gestion Prictica de Riesgos Laborales, 2022, n. 202.

17 Reparese en el contenido establecido por el art. 62 LOI para los protocolos de
prevencion del acoso en la Administracion General del Estado que se construye sobre los
siguientes principios: a) el compromiso de la organizacién puablica de prevenir y no tolerar estas
manifestaciones de acoso; b) la nstruccion a la plantilla de su deber de respetarla dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asf como la igualdad de trato entre mujeres y hombres;
¢) el tratamiento de las denuncias de hechos constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo; d) la identificacion de las personas responsables de atender a las personas denunciantes.
18 J.A. ALTES TARREGA, E/ Convenio 190 OIT y la tutela administrativa de la violencia y el acoso
en el trabajo, en Revista Critica de Relaciones de Trabajo, 2022, n. 4, pp. 97 y 110.

www.adapt.it


https://revista.laborum.es/index.php/revreltra/article/view/617
https://revista.laborum.es/index.php/revreltra/article/view/617
https://revista.laborum.es/index.php/revreltra/issue/view/43

T.A FORMACION PREVENTIVA SOBRE VIOLENCIA Y ACOSO

veces, a declaraciones de principios sobre tolerancia cero a conductas
constituidas de acoso y violencia y a la definicién de estas en el mejor de los
casos"’

2. El Convenio OIT n. 190 sobre la eliminacién de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo y su dimensién preventiva

El 21 de junio de 2019 fue aprobado por la Conferencia Internacional
del Trabajo que es, hasta ahora, el tltimo instrumento normativo #éenico
vinculante de la OIT: el Convenio n. 190 de 2019, sobre la eliminacion de
la violencia y el acoso en el trabajo, el pendltimo si se tiene en cuenta el
recién aprobado Convenio OIT n. 191 de 2023, sobre un entorno de trabajo
seguro y saludable, aunque este tiene por fin enmendar otros Convenios
vigentes para incorporar referencias a la seguridad y salud. El Convenio
OIT n. 190 viene acompafiado por la Recomendacién n. 206 —homénima—
que, aunque no es juridicamente obligatoria, proporciona orientaciones
sobre el modo de aplicar el Convenio y cuyas disposiciones deberian
considerarse junto con las de aquel.

Se trata de una normativa ambiciosa, en tanto en cuanto que, una vez
ratificada «los Miembros tienen la importante responsabilidad de promover
un entorno general de Zolerancia cero frente a la violencia y el acoso con el fin
de facilitar la prevencion de este tipo de comportamientos y practicas, y que
todos los actores del mundo del trabajo deben abstenerse de recurrir a la
violencia y el acoso, prevenirlos y combatitlos». Y en este sentido, despliega
obligaciones tanto para las autoridades nacionales, como para las empresas,
las personas trabajadoras y sus representantes legales. Ademas, esta cu/tura
de tolerancia cero no debe traducirse solo en la lucha contra aquellas
manifestaciones mas graves de violencia y acoso laboral —parte de ellas ya
conocidas y tipificadas normativamente—, sino que ha de comportar un
cambio de paradigma tratando de corregir también pequefios actos que

19 Sobre el contenido de estos protocolos, vid. L. MELLA MENDEZ, [os profocolos de acoso en
los planes de ignaldad en Espaiia: una vision general, en Dereito, 2013, n. extraordinario. En el
mismo sentido, se pone de manifiesto como en los protocolos de prevencién del acoso
contenidos en los planes de igualdad previstos en la negociacién colectiva
«lamentablemente [...] solo han incorporado un contenido pedagdgico, esto es, la
reiteracion de preceptos legales con las definiciones de acoso» y, en el mejor de los casos,
«contempla procedimientos de actuacién o protocolos de acoso que se basan en una
prevencién secundaria o reactiva de las conductas de acoso» (C. ARAGON GOMEZ, P.
NIETO ROJAS, op. cit., pp. 184-185, con cita de ejemplos de convenios y de otros estudios
anteriores sobre la materia).
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habitualmente son invisibles o que se han normalizado o tolerado pero que
constituyen el caldo de cultivo idoneo para la violencia laboral™.

El Convenio dispone una baterfa de medidas agrupadas en tres bloques
de materias: 1) la prohibicién expresa de violencia y acoso laboral, que
tendrd que ser incorporada en las legislaciones nacionales, junto con el
establecimiento de sanciones disuasorias; 2) la prevencidn; 3) 1a protecciéon de
la victima, garantizando el acceso vias de recurso y reparacion y a medidas
de apoyo. Pero, sin lugar a duda, de todos estos tipos de intervencion,
predomina el caracter preventivo de la norma, habida cuenta de la
vulneraciéon de multiples derechos humanos que puede conllevar la
violencia y el acoso en el trabajo si llega a materializarse.

Y esta logica preventiva asociada a la gestién de riesgos psicosociales
en la empresa impregnara todo el contenido de la norma, como podra
comprobarse mas adelante. Logica que se ve altamente reforzada no solo
por la aprobaciéon del Convenio OIT n. 191, sino también porque ha
coincidido con la reciente enmienda de 2022, en el seno de la 110
Conferencia Internacional del Trabajo, de la Declaracién de la OIT relativa
a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento de
1998, para incluir también el derecho a un «entorno de trabajo seguro y
saludable», pasando a conformar un quinto grupo de principios y derechos
fundamentales junto los correspondientes a la libertad de asociacion,
libertad sindical y negociacion colectiva; la eliminacion del trabajo forzoso
u obligatorio; la abolicion efectiva del trabajo infantil y la eliminaciéon de la
discriminacion en materia de empleo y ocupacién. Esta maniobra no es
baladi, pues significa que los Estados que forman parte de la OIT quedan
vinculados al cumplimiento de dichos principios, aunque no hayan
ratificado formalmente sus correspondientes Convenios a los que eleva a la
categoria de fundamentales. La conexion entre la prevencion de la violencia
y acoso en el trabajo y la seguridad y salud es de tal dimension, que el
reconocimiento del «derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre
de violencia y acoso» (art. 4.1, Convenio OIT n. 190), se integra en el nicleo
duro del trabajo decente y parece que esta llamado a incorporarse en un
futuro no lejano a la citada Declaracion OIT de 19987

20 Véase F. MARTIN DAZA, J. PEREZ BILBAO, J.A. LOPEZ GARCIA-SILVA, E/ hostigamiento
psicoldgico en el trabajo: mobbing, N'TP INSHT, 1998, n. 476.

21 1.F. LOUSADA AROCHENA, E/ Convenio 190 de la Organigacion Internacional del Trabajo sobre
la Viiolencia y Acoso en el trabajo, en Revista de Derecho Social, 2019, n. 88, p. 57.
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2.1. El amplio concepto de violencia y acoso en el trabajo

Una de las principales aportaciones del Convenio OIT n. 190 es su
extenso ambito de aplicacion material: los conceptos de violencia y acoso
que establece. Este era el objetivo prioritario desde su concepcion, crear un
marco internacional que estableciera una definiciéon y un ambito de
actuacion que proporcionara un enfoque claro, amplio e integral para
prevenir y erradicar la violencia laboral®. Tal es la amplitud que, incluso
para un Estado como el espafiol que cuenta con un estandar de proteccion
elevado, su ratificacién tiene como una de sus mis inminentes derivadas
una importante incidencia en el plano de las definiciones normativas. Y es
que Espafa cumple, en términos generales, con las medidas que incorpora
el Convenio para luchar contra la violencia laboral, aunque la aplicacion
efectiva de la tutela, preventiva, administrativa y judicial se plantea dificil
para aquellas manifestaciones de violencia no definidas normativamente.

La conceptualizacion del acoso y la violencia laboral existente en la
legislacion espafiola es deudora de los tipos previstos en el derecho de la
Unién Europea, que se circunscribe basicamente a la proteccion del acoso
discriminatorio por diversas causas, pero con especial atencion al sexo y al
género. En consecuencia, se omiten otras manifestaciones no contempladas
como, por ejemplo, el acoso moral no discriminatorio, cuya apreciacion por
los tribunales ha sido interpretada de forma excesivamente restrictiva. Por
ello, el debate durante la aprobacion del Convenio OIT n. 190 se centrd
mayoritariamente en la delimitaciéon de los conceptos de violencia y acoso
laboral. Y es que se insistia en la necesidad de identificar, etiquetar, definir
y prohibir expresamente las diversas formas que puede adoptar, porque hay
evidencias de que cuando las legislaciones solo prohiben ciertas conductas,
el resto pasan desapercibidas para las estrategias de prevencion y proteccion
nacionales y empresariales™. Asf, la definicion establecida es la nueva norma
internacional es tan amplia, que engloba casi cualquier manifestacién de
violencia, pues ha tomado en cuenta para su elaboracion los importantes y
multiples precedentes normativos existentes en el marco internacional y
supranacional, tanto de caricter vinculante como de soff lan’*.

La primera parte del Convenio OIT n. 190, denominada Definiciones,
delimita el ambito objetivo, subjetivo y espaciotemporal de la norma. Asf,
delimita el tipo de conductas que deben activar la tutela preventiva y

22 OIT, Reunidn de expertos sobre la violencia contra las mujeres y hombres en el mundo del trabajo,
2016, pp. 1-2.

2 Ibidenr; p. 2 ss.; OIT, Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en el mundo
del trabajo. Informe 17 (1), Conferencia Internacional del Trabajo, 2018, 1072 reunién, p. 8 ss.
24 Vid. S. YAGUE BLANCO, op. ¢it., pp. 501-517.
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reparadora. El articulo 1 define como violencia y acoso en el mundo del trabajo a
«un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas
de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez
o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles
de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico, e incluye la
violencia y el acoso por razén de género»™.

De esta manera, es considerablemente amplia la configuracion del tipo
de conducta prohibida. Aunque violencia y acoso se regule como un concepto
unico y sin distinguir entre diversas manifestaciones especificas de las
mismas ya conocidas y previstas en el marco internacional, cabe formular
las siguientes precisiones para entender su alcance.

a) Es irrelevante que los comportamientos se manifiestan una sola vez
o de forma repetida. La doctrina ha sefialado, con base en los precedentes
internacionales sobre los que parece existir consenso, que el elemento
diferenciador basico entre el concepto de violencia y el de acoso es su
caracter reiterado®. En efecto, el acoso tiene un caracter sistematico,
continuado o acumulativo y, precisamente por ello, los esfuerzos
normativos se han centrado en su protecciéon (especialmente en el ambito
de la Unién Europea). En cambio, la violencia laboral es un concepto mas
amplio que puede incluir sucesos ocasionales pero que igualmente requieren
una intervenciéon cuando revistan la intensidad o gravedad suficiente. Asi
pues, cualquier acto de violencia laboral, independiente o combinado,
debera ser contemplado desde la ldégica preventiva, sancionadora y
reparadora que establece el Convenio, eso si, atendiendo siempre a un
criterio de proporcionalidad y adecuacion.

b) Tampoco importa que no se haga referencia expresa a las distintas
categorias de violencia y acoso ya conocidas. L.a norma las 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 dafo fisico, psicologico
o sexual, con inclusiéon 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

2 De acuerdo con el art. 1.1.4 del Convenio OIT n. 190, «a expresién “violencia y acoso
por razén de género” designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas
por razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de
un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual».

20 ¥. VALDES DAL-RE, Derecho Constitucional y violencia en el trabajo en Esparia, en esta Revista
2013, n. 4, p. 59.

21 OIT, Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo.
Informe 17 (1), cit., p. 8.
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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, intimidacién 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
razon 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
psicolégico o moral, ciberacoso, violencia y acoso ejercidos por terceros
ajenos a la empresa como clientes, pacientes, proveedores, etc.). Por ello,
obliga a los Estados a prohibir y a articular medidas para prevenir y proteger
frente a cualquier manifestacién de violencia, ya sea fisica, psicologica 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 discriminaciéon. 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 discriminaciéon prohibidas, cuenten o no con una normativa
propia y especifica®™. Y de la misma manera, incluye las acciones que no
responden a un moévil 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®.
c) Es irrelevante que 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 calificacion™, basta con que la mera presencia de
dichos comportamientos genere un riesgo potencial para la salud del

28 Asi las cosas, se ha llegado a considerar que pierde relevancia la distincion entre acoso
moral y discriminatorio que hasta ahora se ha venido realizando en un plano doctrinal y
jurisprudencial en el ambito espafiol. En este sentido, se estima que dicha distinciéon debe
quedar superada dejando paso a un tratamiento global e integral. 1774. M. PONS CARMENA,
Aproximacion a los nuevos conceptos sobre violencia y acoso en el trabajo a partir de la aprobaciin del
Convenio OI'T 190, en Labos, 2020, n. 2, p. 41.

2 En este caso, la causa puede obedecer a multitud de razones que van desde antipatias
personales a problemas mentales del autor, pero no estin basadas en la pertenencia de la
victima a un grupo o colectivo determinado. 1id. J.A. ALTES TARREGA, E/ acoso del
trabajador en la empresa, Tirant lo Blanch, 2008, pp. 41-43.

30 P.M. VELAZQUEZ FERNANDEZ, E/ Convenio 190 de la OIT sobre 1 iolencia y Acoso en el
trabajo: principales novedades y expectativas, en Revista de Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2019

n. 437-438, p. 125.
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trabajador. En otros términos, son comportamientos inaceptables aquellas
«que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafioy.

Por lo que respecta al resultado lesivo, puede concretarse en dafios
fisicos, psicolégicos, sexuales y/o econémicos. Como ya se dijo antes, el
Convenio no especifica todas las posibles manifestaciones de violencia y
acoso porque pone mas énfasis en la posibilidad de causar dafios que en la
concreta forma que reviste la conducta. Cabe hacer dos consideraciones:

1. la primera, es que el concepto de dano es, de igual manera, amplio.
Incluye la salud fisica o mental de la persona trabajadora; la libertad
sexual, su intimidad y dignidad; incluso, un dafio econémico, en la
medida en que la violencia puede llegar a apartar a la victima del
mercado laboral™;

2. la segunda, es que dicho resultado no consiste necesariamente en la
producciéon de un dafio efectivo, sino que basta con que 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 preventiva. En este sentido, debe sefalarse
que otro de los elementos constitutivos que tradicionalmente se han
exigido judicialmente para aquellas modalidades violencia o acoso
no definidas normativamente es la materializaciéon efectiva del
dafio®™. Ahora bien, trascendencia de los bienes juridicos o derechos
humanos protegidos requiere que el dafio no llegue a producirse,
que se intervenga antes, por lo que la norma pone en primer plano
la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

Esta opcion legislativa ha sido aplaudida por la doctrina, impidiendo
que el reconocimiento de la situaciéon de acoso se condicione a la prueba
del dafo, habida cuenta de que la conducta pluriofensiva se dara con
independencia de que llegue manifestarse en una dolencia o enfermedad,
sin perjuicio de que, de materializarse el dafio, sirva para articular
mecanismos de reparacioén de este como puede ser la indemnizaciéon por

31 De acuerdo con un informe del Instituto Nacional de Seguridad y Salud, la violencia
laboral, como riesgo psicosocial, independientemente de cémo se manifieste, provoca no
solo dafios nivel psicolégico (estrés, depresion y otros trastornos mentales y efectos sobre
la salud social y conductual), sino también fisicos (entre otros, hipertension, enfermedad
cardfaca, trastornos musculoesqueléticos, trastornos gastrointestinales e
inmunocompetencia deficiente, enfermedad coronaria, enfermedad mental, etc.). 7.
INSST, E/ efecto sobre la salud de los riesgos psicosociales en el trabajo. Una vision general, 2018, p.
80 ss.

32 Asi ha ocurrido especialmente en el caso del acoso moral. 177d. C. MOLINA NAVARRETE,
La «des-psicologizaciony del concepto constitucional de acoso en el trabajo: ni la intencion ni el daiio son
elementos el tipo juridico, en Revista de Derecho Social, 2019, n. 86, p. 133.
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dafios y perjuicios”. Este refuerzo de la dimensién preventiva de la
violencia y el acoso se traduce en un refuerzo de las obligaciones de
evaluacion y de gestion de un tipo de riesgos laborales que, pese a su
indudable inclusiéon en la ratio de acciéon de la prevencion de riesgos
laborales dispuesta por las normas internacionales, comunitarias e internas
no es habitual que se haga con el rigor exigido para otorgar la proteccion
eficaz que demanda el marco normativo.

2.2. Las obligaciones preventivas del Convenio OIT n. 190: especial
atencion a la politica de lugar de trabajo sobre violencia y acoso

Como consecuencia a todo lo dicho anteriormente, la 16gica preventiva
impregna la nueva norma vinculante de la OIT. De este modo, para
asegurar un entorno de trabajo libre de violencia y acoso, los Estados deben
«adoptar una estrategia integral a fin de aplicar medidas para prevenir y
combeatir la violencia en el trabajo» (art. 4.2.¢, Convenio OIT n. 190). Entre
las medidas que deben ejecutar los paises que ratifiquen la norma, ademas
de identificar los sectores y ocupaciones mas expuestos —previa consulta a
los agentes sociales—, han de «adoptar medidas para proteger de manera
eficaz a dichas personas» trabajadoras (art. 8., Convenio OIT n. 190).
Aunque, sin lugar a duda, el nucleo duro de la accién preventiva prevista
por el Convenio n. 190 es su art. 9, donde establece que «todo Miembro
debera adoptar una legislacion 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, incluidos la violencia y el acoso por razén de
géneroy. A tales efectos, incorpora una serie de medidas preventivas que
deberan adoptarse por las empresas «en la medida en que sea razonable y
factibley*.

Pues bien, el precepto enumera una baterfa de medidas preventivas que
deben ser puestas en practica en el ambito de la empresa: a) la aprobacion
de una politica del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso, en
consulta con las personas trabajadoras y su representacion legal; b) incluir
la violencia y el acoso en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo; c)

3 M.T. IGARTUA MIRO, Los canales de denuncia internos (whistleblowing) como mecanismo de tutela
frente al acoso laboral, en Revista de Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2020, n. 447, pp. 42y 49-
50.

3 Sobre el significado y alcance de los conceptos destacados, vid. C. MOLINA NAVARRETE,
E/ ciberacoso en el trabajo. Como identificarlo, prevenirlo y erradicarlo en las empresas, Wolters Kluwer,
2019, p. 428; M.'T. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190
de la OIT, regulacion interna y aplicacion practica, cit., pp. 374-376.
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identificar y evaluar dichos riesgos, asi como adoptar medidas para
prevenirlos y controlarlos; d) proporcionar informacién y capacitacion
sobre los mismos y las medidas preventivas correspondientes a la plantilla
y a otras personas concernidas. No obstante, el listado no tiene un caracter
abierto o exhaustivo, ya que debe complementarse con otras previsiones
del Convenio n. 190 en materia de prevenciéon de riesgos laborales, en
particular, el art. 10.g, que prevé que se debe garantizar que toda persona
trabajadora tenga el «derecho de alejarse de una situacion de trabajo sin
sufrir represalias u otras consecuencias indebidas si tiene motivos
razonables para considerar que ésta presenta un peligro grave e inminente
para su vida, su salud o su seguridad a consecuencia de actos de violencia y
acos0, asi como el deber de informar de esta situacidén a la direccidonn».

A la luz de las medidas expuestas no parece que existan dudas acerca
de que la LPRL dispensa ya la proteccién exigida por el art. 9 del Convenio
OIT n. 190. Con todo, se ha aplaudido su reconocimiento expreso en tanto
en cuanto que el Convenio OIT ayudara a superar el déficit que implica la
ausencia de mencién de los riesgos psicosociales. En este sentido, se ha
considerado que la adaptacion del Convenio n. 190 al ordenamiento interno
constituye el momento oportuno para que de forma expresa se recoja una
mencion a los riesgos psicosociales en la LPRL y, serfa también deseable un
eventual desarrollo reglamentario, a fin de impedir que la aplicacién de la
normativa comun se deje al albur de la interpretacion judicial de algunos
conceptos indeterminados y contribuir asi a una prevencion eficaz’.

Mencion aparte requiere la politica del lugar de trabajo relativa a la
violencia y el acoso. Una primera cuestion que puede abordarse es la
naturaleza juridica de este instrumento de la empresa. No existe, en este
caso, dudas sobre su naturaleza preventiva debido a su ubicacion
sistematica en el Convenio OIT n. 190, sin que merezca la pena dedicar
esfuerzos doctrinales a vincularla con la seguridad y salud como ya se hiciera
en el caso de la politica de desconexién digital™. Asi, el hecho de que se
trate de una reglamentacion interna de la empresa sin necesidad de acuerdo
con la representacion de las personas trabajadoras es consistente con el
deber general de proteccion eficaz contra los riesgos laborales, incluidos los

% Por todos, C. MOLINA NAVARRETE, E/ ciberacoso en el trabajo. Cmo identificarlo, prevenirlo y
erradicarlo en las empresas, cit., p. 422 ss.; P.M. VELAZQUEZ FERNANDEZ, op. cit.; M.T.
IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190 de la OIT, regulacion
interna y aplicacion prictica, cit., p. 385.

36 J.A. ALTES TARREGA, S. YAGUE BLANCO, E/ derecho a la desconexciin digital en el trabajo, en
VV.AA., E/ futuro del trabajo: cien aiios de la OIT. XXIX Congreso Anual de la Asociacion Espariola
de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social, 2019, p. 58 ss.
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de tipo psicosocial, previsto en el art. 14 LPRL. Dicho deber tiene un
caracter intransferible, pues es la empresa la responsable udltima de
garantizar la seguridad y salud de la plantilla (dexdora de seguridad). Por ello,
es claro que debe integrarse en el Plan de prevencion de riesgos laborales
de la empresa. Como es sabido, dicho plan estd compuesto por dos
instrumentos basicos: la evaluacién de riesgos y la planificaciéon de la
actividad preventiva (art. 16.2 LPRL). Estos dos instrumentos serviran para
dar cumplimiento efectivo a la prevencion del riesgo de violencia y acoso
laboral, primero, evaluandolo, y segundo, en base a dicha evaluacion,
planificando las medidas necesarias para eliminarlo o reducirlo (art. 9.
Convenio OIT n. 190).

En otro orden de cosas, puede plantearse si dicha obligacion
preventiva es de naturaleza material o formal. Como se ha dicho, el
conjunto de obligaciones impuestas por el Convenio es exigible ya por el
marco normativo preventivo espafiol, por lo que puede llevar al entendido
de que constituye una simple obligacion documental ex art. 23 LPRL que
permita facilitar el control externo de la actividad preventiva de la empresa.
Ciertamente, dicho control se ha visto reforzado tras la publicacion del
Criterio Técnico 104/2021, sobre actuaciones de la Inspecciéon de Trabajo
v de Seguridad Social en riesgos psicosociales que ha supuesto un viraje
hacia una vigilancia mas férrea de la gestion de los riesgos psicosociales,
apoyandose en los instrumentos técnicos y normativos existentes. Con
todo, no debe olvidarse que la obligaciéon de la empresa no se agota con la
redacciéon de un documento formal, sino que este es instrumental para dar
cuenta del cumplimiento de las acciones preventivas concretas y reales,
permitir su control y medir su eficacia’. Por tanto, como evidencia el citado
Criterio Técnico, su control y sanciéon puede abordarse tanto desde el
incumplimiento documental como desde la omisiéon de las obligaciones
materiales derivadas de la LPRL.

Un segundo aspecto que debe despejarse sobre dicha politica es el
relativo a su contenido, no concretado en el Convenio n. 190. En cambio,
la Recomendacién OIT n. 2006, § 7, aunque sin perder de vista su nulo valor
vinculante, si que hace un llamamiento a los paises a que, en su legislacion,
deberian incluir el siguiente contenido de la politica de empresa:

a) afirmar que la violencia y el acoso no seran tolerados;

37 La Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo de la prevencion
de riesgos laborales, ya establecia en su preambulo en relacién con el plan de prevencion
de riesgos laborales, que «un mero documento no asegura la integracion de la prevencién
en la empresa y que lo realmente eficaz es su gestién y aplicacion real y efectiva en la
empresan.
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b) establecer programas de prevencion de la violencia y el acoso, si procede, con objetivos
medibles,

¢) definir los derechos y las obligaciones de los trabajadores y del
empleador;

d) contener informacién sobre los procedimientos de presentaciéon de
quejas e investigacion;

e) prever que todas las comunicaciones internas y externas relacionadas
con incidentes de violencia y acoso se tengan debidamente en
consideracién y se adopten las medidas que correspondan;

f) definir el derecho de las personas a la privacidad y la confidencialidad,
como se establece en el articulo 10, ¢), del Convenio, manteniendo un
equilibrio con el derecho de los trabajadores a estar informados de todos
los riesgos, y

@) incluir medidas de proteccién de los denunciantes, las victimas, los
testigos y los informantes frente a la victimizacion y las represalias.

Se ha afirmado que dicho contenido no difiere sustancialmente del
previsto para los protocolos previstos en la LOI, aunque en linea con lo que
se afirmé antes, en estos ultimos, ciertamente se haya descuidado en la
practica su dimension preventiva®™.

En efecto, tras la identificacién y evaluacion del riesgo de violencia y
acoso, deben establecerse las medidas preventivas para afrontatlos.
Tradicionalmente, dichas medidas, en el ambito de los riesgos psicosociales
se han clasificado en™: a) wmedidas organizativas o intervencién primaria, que
también se denominan prevenciéon propiamente dicha e incluyen aquella
accién o conjunto de acciones destinadas a incidir en el origen de la
exposicion al riesgo de violencia y acoso laboral, para reducitlo o eliminarlo
incidiendo en la organizacion del trabajo; b) medidas de afrontamiento o
intervencion secundaria, que estan orientadas a dotar a la persona trabajadora
de los recursos o herramientas necesarias para afrontar el riesgo al que
queda expuesta tras su evaluacion; c) medidas de rebabilitacion o intervencion
terciaria, que pretenden minimizar las consecuencias o dafos producidos por
la exposicion al riesgo psicosocial analizado.

Comenzando por estas ultimas, la Recomendacion les dedica buena
parte de su contenido (letra 4 ss., § 7, Recomendacion OIT n. 206). En
esencia, coincide con los procedimientos y protocolos de denuncia frente a
la violencia y el acoso previstos en la legislacion interna en materia de

igualdad.

3 Cfr. MUT. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190 de la
OIT, regulacion interna y aplicacion prictica, cit., p. 387.

3 17id. J.F. MARTINEZ-LOSA TOBIAS, M. BESTRATEN BELLOVI, Desarrollo de competencias y
riesgos psicosociales (I), NTP INSHT, 2010, n. 856.
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Las medidas primarias y secundarias quedarfan englobadas
genéricamente en la letra 4. Las primeras consistirfan en incidir en los
factores psicosociales, esto es, en las condiciones de trabajo y su
organizacion, para evitar una configuraciéon inadecuada que fomente el
surgimiento del riesgo. Incidir sobre aspectos organizativos como la carga
y ritmo de trabajo, los horarios o las relaciones interpersonales permite crear
un ambiente laboral sano que evite la apaticion del riesgo®. No obstante,
cuando la erradicaciéon o reduccion del riesgo no sea posible y este se
materialice la empresa debe realizar una intervenciéon secundaria que, en
este caso, se basard esencialmente en acciones de sensibilizacion,
informacién y formacion al personal de la empresa®’.

Aunque el contenido de la Recomendaciéon OIT n. 206 dedica una
atencion excesiva al establecimiento de medidas terciarias, por cuanto que
su principal desarrollo se centra en los sistemas de denuncia —de la misma
forma que lo hacen los protocolos y las medidas de prevencion de la
violencia y el acoso previstos en la LOI—, debe tenerse en cuenta que el
caracter preventivo de dicha politica viene establecido por el propio
Convenio y es esta misma disposicioén vinculante la que impone la necesidad
de tener en cuenta la gestion de los riesgos psicosociales, evaluarlos y
adoptar medidas preventivas adecuadas. Pues bien, en sintonia con lo
defendido mas arriba, la politica del lugar de trabajo debe dar cuenta de la
prevencion real y efectiva llevada a cabo de por la empresa. A mayor
abundamiento, la elaboracion del Convenio OIT n. 190 estuvo muy
inspirada en documentos sobre la gestion de este riesgo psicosocial
elaborados por la OIT y por la UE, aunque todos ellos carecen de fuerza
vinculante. Entre los elaborados por la OIT son especialmente relevantes
las Directrices marco para afrontar la violencia laboral en el sector de la salud de 2002
(unto a la OMS) y el Repertorio de recomendaciones practicas sobre violencia en el
trabajo_en el sector de los servicios y medidas para combatirla de 2003. Los
procedentes de la UE, elaborados en el marco del dialogo social, son el
Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo de 2007*
y las Directrices multisectoriales para solucionar la violencia y el acoso de terceros
relacionados con el trabajo de 2010. Todos ellos, pero muy especialmente el

40 Sobre la dificultad y resistencias empresariales para evaluar y gestionar dichos riesgos,
vid. E. LOPEZ RUBIA, Los protocolos de acoso sexual y acoso por razon de sexo tras las novedades
normativas de 2022, en J.A. ALTES TARREGA, S. YAGUE BLANCO (dirs.), op. cit., pp. 479-480.
4 Cfr. J.A. ALTES TARREGA, F. ESTARDID COLOM, gp. ¢it.; Criterio Técnico 104/2021, cit.,
pp. 14-15.

42 Comunicaciéon de la Comisién al Consejo v al Parlamento Furopeo por la que se
transmite el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo, 8 noviembre

2007, COM(2007)686 final.
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ultimo, hacen referencia a la politica empresarial para prevenir la violencia
y el acoso, contemplando un variado catilogo de medidas preventivas
primarias, secundarias y terciarias destinadas a integrar la prevencion de este
riesgo dentro del plan de prevencion de la empresa®.

En sintesis, este instrumento previsto en el Convenio OIT n. 190
supera la vision restrictiva de las medidas equivalentes previstas en el marco
normativo nacional, mas centrados en los procedimientos de actuacion
cuando el riesgo se materializa que en la anticipacioén al mismo, por cuanto
que su propia naturaleza, la politica de lugar de trabajo obliga a evaluar los
riesgos derivados de violencia y acoso y a adoptar medidas preventivas
suficientes y adecuadas. Dicho con otras palabras, permite encuadrar «las
medidas dentro de la gestién preventiva y la organizaciéon de la empresa,
liberandola, al menos en parte, del excesivo tufo subjetivo, de conflicto
interpersonal con que se ha tratado hasta ahora»™*.

La dltima cuestién por sefialar sobre la analizada politica empresarial
prevista en la norma de la OIT es su extenso ambito material —por las
conductas constitutivas de violencia y acoso (véase s#pra)—, mucho mas
amplio que las medidas antes comentadas previstas en el plano nacional,
acompafiado de sus también considerablemente amplios ambitos subjetivo
—que incluye personas en formacion, incluidos pasantes y aprendices,
voluntarios, postulantes de empleo y personas despedidas, etc.— y
espaciotemporal, delimitado por un concepto de lugar de trabajo o, mejor
dicho mundo del trabajo, amplio, incluyendo espacios privados del lugar de
trabajo, zonas de descanso, vestuarios, alojamientos proporcionados por la
empresa; desplazamientos, viajes o eventos sociales o formativos; trayectos
de ida y vuelta al trabajo; comunicaciones digitales, etc. (arts. 2 y 3,
Convenio OIT n. 190). Otra cosa es que, atendiendo a la actividad realizada
y las funciones desempefiadas por las personas trabajadoras, se puedan
adoptar diferentes medidas de mayor o menor intensidad para prevenir la
violencia laboral.

4 Aunque el ambito material de estas ultimas es la violencia ejercida por terceros ajenos a
la empresa, se establece que «los empleadores deben contar con una politica empresatial
clara para la prevencién y gestion del acoso y la violencia de terceros que deben incorporar
en sus politicas generales de seguridad y salud».

4 Cfr. MUT. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190 de la
OIT, regulacion interna y aplicacion prictica, cit., p. 388.
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3. Laprevencion de la violencia y el acoso en las normas nacionales
posteriores al Convenio OIT n. 190

El Convenio OIT n. 190 entr6 en vigor en Espafia el 25 de mayo de
2023, un afio después de su ratificacion tal y como prevé el art. 14*. Con
todo, unicamente las definiciones de violencia y acoso y el ambito de
aplicacion subjetivo y espacio temporal tienen caracter ejecutivo o se/f
executing. Desde luego, no lo es el art. 9 del Convenio OIT n. 190, relativo a
la prevencion de riesgos laborales, del que claramente se desprende que es
necesario el concurso del legislador para adoptar las normas que obliguen a
los empleadores a prevenir el riesgo psicosocial a través de las medidas que
relaciona el precepto, entre ellos, la adopcion de la politica del lugar de
trabajo relativa a la violencia y el acoso*. Ahora bien, con posterioridad al
Convenio, el Estado espafiol ha adoptado una serie de disposiciones
tendentes a la proteccion del riesgo de violencia y acoso en el trabajo para
diferentes colectivos que evidencian la influencia del Convenio OIT n. 190.

3.1. Las “medidas especificas” para prevenir el acoso tras la
aprobacion de la LO 10/2022

La LO 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual (LOGILS) incidi6 sobre las medidas especificas que ya contemplaba la
LOI destinadas a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Su
finalidad es garantizar la sensibilizacién, prevencion, deteccion y la sancion
de las violencias sexuales, e incluir todas las medidas de proteccién que
garanticen la respuesta integral frente a todas sus manifestaciones en todos
los ambitos en los que se desarrolla la vida de sus potenciales victimas
(mujeres, nifias, nifios y adolescentes) .

4 Instrumento de adbesion al Convenio sobre la_eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, hecho en Ginebra el 21 de junio de 2019.

4 En efecto, el art. 30.1 de la Ley 25/2014, de 27 de noviembre, de Tratados y otros
Acuerdos Internacionales establece que «los tratados internacionales seran de aplicacion
directa, a menos que de su texto se desprenda que dicha aplicacion queda condicionada a la aprobaciin
de las leyes o disposiciones reglamentarias pertinentess. Con mayor detalle, vid. J.M. GOERLICH
PESET, Aplicacion judicial de los tratados internacionales. Aspectos criticos, en J.A. ALTES TARREGA,
S. YAGUE BLANCO (dirs.), gp. cit., pp. 25-51.

47 Para un mayor ahondamiento en el ambito de aplicacién de la LOGILS, asi como de las
medidas articuladas en el ambito de la relacion laboral de la victima de violencia sexual,
véase B. MORANT TORAN, La proteccion del empleo de las trabajadoras victimas de violencia sexnal:
sun conjunto de derechos efimeros?, en NV.AA., Empleo y proteccion social. Comunicaciones del XXXITI
Congreso Nacional de la _Asociacion Espaiiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
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Pues bien, ahora, tras la entrada en vigor de dicha reforma, para
delimitar el alcance de las obligaciones empresariales, ya no basta con el
analisis de los preceptos previstos en la LOI, sino que es necesario realizar
una lectura integrada junto con los arts. 12 y 13 LOGILS (este ultimo,
extiende parte de las medidas a la Administracién Puablica, los organismos
publicos y los 6rganos constitucionales)®.

Una primera observacion es la considerable ampliacion de las
conductas que deben prevenirse en el ambito de la empresa. Tanto el art.
48.1 LOI como el art. 12 LOGILS se refieren ahora a la «comision de delitos
[*] v otras conductas contra la libertad sexual [°] y la integridad moral en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
incluidos los cometidos en el ambito digitak. Al referirse a las conductas que
atenten contra la integridad moral surge la duda de si, por primera vez en el
marco normativo espafiol, hay una referencia expresa a la proteccion contra
el acoso laboral o moral en las empresas’, esto es, aquel que no obedece a
motivos discriminatorios. Y es que el acoso laboral se encuentra
intimamente ligado con la vulneracién del derecho a la integridad moral y
la dignidad de la persona™ y, aunque parece apuntar en esta direccion, la
Ley ha sido poco clara al respecto™. Mas cuando en el art. 3 LOGILS
relativo a su ambito de aplicacion vy, a diferencia de lo que ocurre con las
conductas contra la libertad sexual, no ha entrado a definir o especificar las
conductas que ponen en riesgo la integridad moral que encuentran inclusion
bajo su abanico protector, ni a establecer su conexiéon con el acoso laboral.
Las dudas se incrementan desde el momento en que este tipo de acoso no

Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2023.

48 Este precepto no ha introducidos cambios en el art. 62 LOI por cuanto ofrece una tutela
mas completa en la medida en que regula un contenido minimo preestablecido para estos
protocolos de actuacién, entre el que encontramos el compromiso de prevenir y no tolerar
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

4 En todo caso se consideran violencias sexuales los delitos previstos en el Titulo VIII del
Libro II de la LO 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal. Esta introduccion pot
parte del art. 12.1 LOGILS, que da nueva redaccién al art. 48.1 LOI, plantea el surgimiento
de dudas respecto a la exigencia de responsabilidad empresarial ante la comisién de este
tipo de delitos por parte de alguna o algunas de las personas que integren su plantilla. 7.
E. LOPEZ RUBIA, 0p. ¢it., p. 475.

50 Queda incluido cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o que condicione el
libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado (art. 3 LOGILS).
51 En cambio, ya venfa recogido en el ambito del empleo publico, asf lo establece el art.
14.5 del RDL 5/2015, de 30 de octubte, pot el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Pablico (EBEP).

2 1Vid. STC 56/2019, cit.

3 Vid. M.'T. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190 de la
OIT, regulacion interna y aplicacion prictica, cit., p. 379.
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obedece a un mévil discriminatorio, mientras que la LOGILS tiene un claro
enfoque de género.

En cuanto a las obligaciones previstas, algunas se mantienen, pero se
incorporan otras nuevas. Asi, para prevenir todas estas conductas
relacionadas con la libertad sexual, las empresas estan obligadas a:

a. promover unas condiciones de trabajo adecuadas, tal y como ya se dispona,
constituyendo el ndcleo duro de las medidas preventivas
organizativas o de intervenciéon primaria (arts. 48.1 LOI y 12.2
LOGILS).

b. «arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas
en el ambito digital». Se trata de una obligacion que ya estaba
prevista, solo que ahora debe entenderse referida a los nuevos tipos
de violencia y acoso e incorpora ex novo la referencia al ambito
digital. Ademas, se traslada la obligacién al texto de la LOGILS
mientras que desaparece del art. 48.1 LOIL;

. promover sensibilizacion y formacion «para la proteccion integral contra
las violencias sexuales a todo el personal a su servicio», y sobre las
que después se volvera (art. 12.2.3° LOGILS);

d. «ncluir en la valoraciéon de riesgos de los diferentes puestos de
trabajo ocupados por trabajadoras la violencia sexual entre los riesgos
laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus
trabajadoras».

Dejando para después el analisis del alcance la obligacién de formar e
informar que se desprende de dicha evaluacion de riesgos, esta nueva
obligacién merece ser destacada. Primero, porque el art. 12.2.4° LOGILS
impone una obligaciéon de evaluar el riesgo de violencia sexual que
constituye un hito novedoso por cuanto que supone un reconocimiento
expreso en la normativa legal de la obligacién —aunque por supuesto
existente desde siempre y derivada de la misma LPRI— de evaluar un riesgo
de naturaleza psicosocial. De esta forma, da cumplimiento efectivo, por
primera vez en el ordenamiento laboral espanol, al art. 9.c del Convenio
OIT n. 190, en la medida en que la legislacién obliga expresamente a evaluar
el riesgo de violencia y acoso. Eso si, se trata de un cumplimiento parcial
por cuanto que no se refiere a todos los actos de violencia y acoso que
comprende el art. 1 del Convenio OIT. Y, segundo, por el controvertido
alcance subjetivo de esta obligacién de evaluacidn, referido dnicamente a
«los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras». Este aspecto
ha sido especialmente criticado porque puede constituir una nueva fuente
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de disctiminacion hacia las mujeres, provocando un efecto boomerang™ y
convirtiéndose en un nuevo obstaculo para su contratacion y para su acceso
a puestos de trabajo en sectotes altamente masculinizados™. Ademis, las
posibles victimas no siempre tienen por qué ser mujeres, aunque en la
practica la mayoria lo sean. Asi pues, se lamenta que el legislador haya
desaprovechado una buena oportunidad de trasladar al ordenamiento
juridico espafiol la prevision contenida en Convenio n. 190, relativa a la
obligaciéon de evaluar todos los puestos de trabajo con independencia de
quien los ocupe™.

Ademas de estas obligaciones que recaen sobre las empresas, estas
«podrdn establecer medidas que deberan negociarse con los representantes
de las personas trabajadoras, tales como la elaboracion y difusion de codigos
de buenas practicas, la realizacién de campanas informativas, protocolos de
actuacién o acciones de formaciéon». Cabe apuntar que, aunque dicha
obligaciéon de negociacion aparece tanto en el art. 48.1 LOI como en el art.
12.2 LOGILS, la mencién a los protocolos de actuacion solo se encuentra
en esta tltima’’. Dejando también para después el analisis de las referidas a
la formacion e informacién, objeto de este trabajo, merece la pena llamar la
atencion sobre el verbo resaltado. Esta formulacion no ha estado exenta de
polémica, por cuanto parece querer dejar en manos de la empresa el
establecimiento de estas concretas medidas. Sin embargo, pese a su
desafortunada redaccion, la doctrina coincide en la imperatividad del
precepto en lo referente a la adopcion de medidas para evitar y combatir el
acoso, rechazando, por tanto, su caracter facultativo™. Esta obligatoriedad
de negociacion viene confirmada por el citado RD 901/2020, cuyo Anexo,
al establecer las disposiciones aplicables al diagnéstico de los planes de
igualdad, en lo relativo a la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,

5 E. LOPEZ RUBIA, 0p. cit., p. 478.

5 1id. M.'T. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190 de la
OIT, regulacion interna y aplicacion prdctica, cit., p. 381.

5 E. LOPEZ RUBIA, op. cit., pp. 478 y 483.

57 No se encuentra una explicacion para no haber recogido la misma redacciéon en ambos
preceptos siendo que la antigua redaccion del 48 LOI ya contenia estas previsiones.
Aunque ello no plantea mayores problemas si tomamos en consideracién que debe hacerse
una lectura conjunta de ambos para establecer las obligaciones en esta materia.

58 177d. 'T. PEREZ DEL RIO, La discriminacion por razon de género en el empleo y las condiciones de
trabajo, Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2009, p. 173; A. GINES I FABRELLAS,
Acoso sexual y acoso por razin de sexo en la Ley Orgdnica de Ignaldad. Prevencidn y responsabilidad
empresarial, en A. ROMERO BURILLO (dit.), Trabajo, género e igualdad. Un estudio juridico-laboral
tras dieg aios de la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, para la ignaldad efectiva de mujeres y
hombres, Aranzadi, 2018, p. 322; M.T. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y
acoso: Convenio 190 de la OIT, regulacion interna y aplicacion practica, cit., p. 380.
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confirma que, ademas de las medidas que pudiera establecerse en dicho
plan, «asimismo, y conforme al articulo 48 de la Ley Otganica 3/2007, de
22 de marzo, las medidas deberdin negociarse con la representacion de las
personas trabajadoras, tales como la elaboracion y difusiéon de cédigos de
buenas practicas, la realizaciéon de campafias informativas o acciones de
formaciony.

Finalmente, por lo que concierne al ambito de aplicacién subjetivo
definido por la LOGILS para estas medidas, queda patente en su redaccion
legal la influencia del Convenio n. 190. As{ las cosas, la norma introduce
modificaciones respecto a la redaccion anterior de la LOIL Por un lado,
elabora una delimitacién de su ambito subjetivo practicamente idéntico al
desarrollado en el art. 2.1 del Convenio OIT n. 190 (art. 12.2.2° LOGILS).
Por el otro, comprende la posibilidad de que dichas conductas puedan
producirse en el ambito digital, ajustaindose asi la legislaciéon espafola de

forma explicita a este aspecto concreto previsto por el art. 3 del Convenio
OIT n. 190.

3.2. Las “medidas planificadas” para el colectivo LGTBI ordenadas
por la Ley 4/2023

Mis recientemente, se aprueba la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI (LLGTBI), con el objetivo de garantizar
y promover el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas lesbianas,
gais, trans, bisexuales e intersexuales (art. 1.1).

Para materializar esta igualdad real y efectiva en el ambito laboral el art.
14.3.¢ LLGTBI insta a las Administraciones Publicas a «impulsar, a través
de los agentes sociales, asi como mediante la negociacién colectiva, la
inclusién en los convenios colectivos de clausulas de promocion de la
diversidad en materia de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de
género y caracteristicas sexuales y de la diversidad familiar y de prevencion,
eliminacién y correccion de toda forma de discriminacion de las personas
LGTBI, asi como de procedimientos para dar cauce a las denuncias».

Y, paralelamente, el nuevo marco regulatorio establece la obligacion
empresarial de contar con «un comjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un
protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI» (art. 15 LLGTBI). Dicha obligacién recae sobre las empresas de
mas de 50 personas trabajadoras (esto es, a partir de 51) y, en principio, era
exigible desde el pasado mes de marzo de 2024, doce meses después que la
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Ley entrara en vigor. Aunque el desarrollo reglamentario del contenido y
alcance que permiten su implementacién no se ha producido hasta tiempos
recientes mediante el RD 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en las empresas, por lo que su
exigencia se aplaza, con caracter general, hasta el 10 de enero de 2025 (hasta
el 10 de abril de 2025 si, teniendo la obligaciéon de negociar, la empresa no
tiene convenio propio ni representacion legal de las personas trabajadoras;
vid. art. 5, RD 1026/2024). En todo caso, estas medidas «serdn pactadas a
través de la negociaciéon colectiva y acordadas con la representacion legal de
las personas trabajadoras» (art. 15 LLGTBI). El art. 4 del RD 1026/2024
establece unas reglas de articulaciéon entre el convenio colectivo sectorial y
la posible negociacién a nivel empresarial, ya sea mediante convenio de
dicho ambito o pactando con la representacion de las personas trabajadoras
ante la inexistencia de este dltimo. Incluso, se prevé la posibilidad de
creacion de una comision negociadora ante la inexistencia de representacion
en la empresa (art. 6.4)”. Huelga decir que, pese a estas medidas se les
conoce como “planes LGTBI”, no son equiparables a los planes de igualdad
(art. 46 LOI), entre otras cosas, porque no se impone la realizaciéon de un
diagndstico de situacién previo.

Entre las medidas arbitradas se incluira un protocolo de actuacion para la
atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI, donde quedaran
identificadas las pricticas preventivas y mecanismos de deteccion y de
actuacion frente al mismo (art. 8.4). Dicho protocolo, cuyo contenido
minimo viene establecido en el Anexo II de la norma reglamentaria de
desarrollo, no difiere en esencia de los ya existentes en otros ambitos, por
lo que «esta obligaciéon podra entenderse cumplida cuando la empresa
cuente con un protocolo general frente al acoso y violencia que prevea
medidas para las personas LGTBI o bien lo amplie especificamente para
incluitlas» (art. 8.4, RD 1026/2024). Y, aunque expresamente dice que
deben identificarse las practicas preventivas, de nuevo se trata aqui, a la luz
del contenido minimo que debe tener, de una prevencién terciaria o
reactiva. También de nuevo puede apreciarse la influencia del Convenio
OIT n. 190 en la determinacién del ambito de dicho protocolo, por cuanto
que, ademas de las «personas que trabajan en la empresa,
independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa»,
también se aplicara «a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de

59 Con mayor detalle, P. NIETO ROJAS, E/ desarrollo de las medidas L GTBI en el RD 1026/ 2024
s Un _nuevo contenido negocial?, en www.elforodelabos.es, 10 octubre 2024,
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puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros» (art. 2.4,
RD 1026/2024).

En cuanto a las denominadas wedidas planificadas propiamente dichas
(art. 1, RD 1026/2024), aplicables también al personal cedido por una ETT
(art. 2.3), sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar su
contenido, deberan incluir, al menos, las actuaciones contempladas en el
Anexo I del Real Decreto. Entre ellas, se incluyen planes de formacion de
las empresas con médulos especificos sobre los derechos de las personas
LGTBIY en el ambito laboral dirigidos, estos si, a toda la plantilla, asi como
medidas de sensibilizacién y lenguaje (Anexo I, punto cuarto, RD
1026/2024). Medidas estas que estan alineadas con el fin establecido por el
Convenio OIT n. 190 de lograr un cambio cultural para prevenir y erradicar
la violencia con anterioridad al surgimiento del conflicto.

4. La informacién y formacién como medidas para prevenir la
violencia y el acoso en el trabajo

Aunque todo este entramado normativo da cuenta de la necesidad de
prevenir en la empresa el riesgo psicosocial sobre violencia y acoso, como
se ha visto, los protocolos de prevencion de acoso se centran en su vertiente
reactiva y la prevencion que efectian es unicamente por su caricter
disuasotio®. Pero junto con el establecimiento de canales de denuncia y
otras medidas paliativas, podrian incluir perfectamente la realizaciéon de
actuaciones de informacién o sensibilizacién, formacién y el desarrollo de
planes integrales de prevencion del acoso en la empresa®. Aun asi, se ha
destacado cémo la negociacion colectiva —donde se enmarcan los planes de
igualdad que pueden contener estos protocolos de prevencion del acoso—
no ha sido especialmente creativa para el desarrollo de contenidos que
deberfan complementar y avanzar en la protecciéon que dispone la LPRL,
que tiene caracter de norma minima®. En este orden de cosas, tampoco lo
ha sido especialmente para implementar la perspectiva de género en la
prevencion de riesgos psicosociales, recogiendo el testigo de la LOI y la
LOGILS sobre la prevencion de los acosos que afectan de manera
desproporcionada a mujeres. Estudios muy recientes siguen evidenciando

6 Para las Administraciones Publicas esta obligacién se recoge en el art. 14 LLGTBI,
relativo a la Igunaldad de trato y de oportunidades de las personas LG TBI en el dmbito laboral, letra b.
01 J.A. ALTES TARREGA, M.]. ARADILLA MARQUES, Teletrabajo. violencia y acoso y Convenio 190
OIT, en Temas Laborales, 2023, n. 166, p. 78.

02 C. ARAGON GOMEZ, P. NIETO ROJAS, gp. cit., p. 185.

3 Ihidem, p. 194 ss.
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estas carencias en los planes de igualdad, toda vez que se insiste en la
necesidad de que estos protocolos cuenten con una prevenciéon primaria,
que parta de una evaluacion de riesgo de violencia y acoso, y a partir de la
cual se disefien actuaciones de concienciacion, sensibilizacion, informacion
y formacién pertinentes®. Por no hablar de la ineficacia de estas medidas
cuando no se insertan en el seno de la negociacién colectiva y queda
relegada al ambito de la prevenciéon de riesgos laborales sobre la que se
percibe un patente descuido y falta de actuacion por parte de las empresas®.

Como ya se apunté antes, en materia de riesgos psicosociales, la
informacién y la formacién junto con la sensibilizacién son las medidas
preventivas por excelencia cuando no se ha podido eliminar el riesgo o
reducirlo actuando en origen®. Mediante estas medidas, se incrementa la
capacidad de respuesta y de afrontamiento del riesgo por parte de las
personas expuestas, toda vez que contribuyen a una concienciaciéon del
personal de la empresa para no contribuir con su conducta a generar el
riesgo, esto es, contribuye a prevenir las conductas violentas o acosadoras.

No cabe duda de que estas acciones deben llevarse a cabo en cualquier
empresa en la que, a resultas de la evaluacion de riesgos realizada, sea
pertinente implementarlas para minimizar el riesgo laboral psicosocial de
violencia y acoso, pues la informacion y la formacion son uno de los pilares
esenciales del sistema de prevencion de riesgos laborales”. Asi las cosas, el
art. 18 LPRL obliga a que las personas trabajadoras reciban la informacion
necesaria sobre los riesgos laborales existentes tanto en la empresa como
en su puesto de trabajo y sobre las medidas de protecciéon y prevencion
aplicables. Por su parte, el art. 19 LPRL impone a la empresa garantizar que
las personas trabajadoras reciban una formacién tedrica y practica,
suficiente y adecuada, que debe adaptarse a los requerimientos concretos
de los riesgos derivados del puesto de trabajo y de la empresa, tomando en
cuenta las aptitudes de la persona que recibe la formacién. Por su parte,

04 17id. P. NIETO ROJAS, Salud laboral, prevencion frente al acoso, violencia de género y lenguaje
inclusivo, en M.L. MOLERO MARANON, P. NIETO ROJAS (dits.), Andlisis de los acuerdos de los
planes de igualdad, Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024, p. 395 ss.

% Trasladando lo antes expuesto acerca de la actuacion sobre los riesgos psicosociales. 7.
M.T. IGARTUA MIRO, Medidas preventivas frente a la violencia y acoso: Convenio 190 de la OIT,
regulacion interna y aplicacion prdctica, cit., p. 384.

6 T7id. INSST, Directrices bdsicas para la gestion de los riesgos psicosociales, 2022, p. 46; Criterio
Técnico 104/2021, cit., pp. 14-15.

7 Aunque esta ultima debe diferenciarse de la primera en el sentido de que la actividad
formativa es mas completa y compleja y tiene como fin la modificacién de
comportamientos, en este caso, en el ambito de la prevencién de riesgos, exige de la
persona trabajadora un rol activo en el aprendizaje con el fin de eliminar el riesgo o
reducirlo (STSJ Cantabria 20 junio 2007).
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dichas actuaciones formativas seran objeto de desarrollo en la planificacion
de la actividad preventiva (art. 16.2 LPRL), donde se concretaran aspectos
como el contenido, la programacién y la frecuencia. Con todo, la falta de
concrecion de estos aspectos en una norma reglamentaria de desarrollo, de
un lado y, del otro, la escasa atencién por parte de la negociacion colectiva,
dificultan su implementacién en el campo de los riesgos psicosociales.

Ahora bien, las nuevas normas aprobadas contienen alguna prevision
especifica sobre estas acciones de sensibilizacion, informacion y formacion.

En primer lugar, en el marco de las medidas especificas que deben preverse
en todas las empresas derivadas de los arts. 48 LOly 12 LOGILS, se refiere
a ellas en tres momentos diferentes:

a. cuando habla de la elaboracién y difusién de coédigos de buenas
practicas, la realizacion de camparias informativas o acciones de formacion,
que deben negociarse con la representacion de las personas
trabajadoras (art. 48.1.2° LOIl y 12.2.1° LOGILS). Estas medidas ya
estaban en la redaccion original de la LOI, pero se refuerzan ahora
por el art. 12 LOGILS que incorpora, ademas, la realizacién de
protocolos de actuacion;

b. por otro lado, en la nueva previsién del art. 12.2.3° LOGILS que
obliga alas empresas a promover la sensibilizacion 'y a ofrecer formacion para
la proteccion integral contra las violencias sexuales a todo el personal a
su servicio. A su vez, este precepto ha de conectarse con el deber
de colaboracién que impone el art. 48.2 LOI a la representacion de
las personas trabajadoras de contribuir a prevenir dicho riesgo
psicosocial mediante la sensibilizacion de las personas trabajadoras y
la informacién a la direcciéon de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciatlo;

c. en fin, el art. 12.2.4° LOGILS impone la obligacion de «formar e
informary a sus ocupantes de la evaluacién de riesgos «de los
diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras». De
nuevo, estos deberes de formacién e informacion se refieren
unicamente a las trabajadoras mujeres.

Pues bien, deben hacerse algunas precisiones en torno a dichas

obligaciones de sensibilizacion, informacion y formacion.

a) Primero, respecto al contenido, no cabe duda de que, en los dos
primeros casos, las acciones de sensibilizacién, informacion y formacion se
refieren al propio riesgo de violencia y acoso, esto es, estaran dirigidas a
concienciar sobre la necesidad de mantener un entorno laboral libre de
violencia y acoso y a capacitar a la plantilla sobre las concretas conductas
violentas a las que pueden enfrentarse en la empresa (manifestaciones,
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origen, motivaciones, etc.), los posibles dafios sobre la salud de las personas
trabajadoras, las medidas existentes en la empresa para prevenirlas y
protegerlas, los protocolos de actuacién y canales de denuncias existentes
ante su materializacion, las sanciones disciplinarias articuladas, etc. Se ha
cuestionado, ante la desafortunada redaccion del art. 12.2.4° LOGILS si, la
obligacion de informar y formar a las trabajadoras se refiere unicamente a
la realizacion de la evaluaciéon de riesgos o a un contenido mas extenso
referido al propio riesgo y su gestion preventiva. Tiene mas sentido que sea
esto ultimo, puesto que informar o formar a la plantilla sobre la inclusion
del riesgo de violencia en la evaluacién de riesgos carecerfa de trascendencia
practica mas alli de una mera notificacién de que asi ha sido®. Una
interpretacion finalista permitirfa entender que las concretas acciones
preventivas a realizar por la empresa relacionadas con la informacion y
formacion vendran determinadas por el resultado de la evaluacion del riesgo
psicosocial de violencia y acoso. Ademas, serfa consistente con la
encomienda que el Convenio OIT n. 190 realiza al legislador para que
adopte las medidas necesarias para exigir a las empresas el deber de
«proporcionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma
accesible, segin proceda, informacion y capacitacion acerca de los peligros y riesgos de
violencia y acoso identificados, y sobre las medidas de prevencion Yy proteccion
correspondientes, inclusive sobre los derechos y responsabilidades de los
trabajadores y otras personas concernidas en relacién con la aplicacion de
la politica mencionada en el apartado a) del presente articulo» (art. 9.4).

b) Segundo, hay que precisar quiénes son las personas destinatarias de
la sensibilizacién, informacién y formacion preventiva previstas en estas
nuevas normas. De un lado, respecto a aquellas medidas que deben
negociarse con la representacion de las personas trabajadoras, no hay lugar
a dudas de que de las mismas «podra beneficiarse la plantilla total de la
empresa cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las
personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y con contratos en practicas. También podran beneficiarse las
becarias y el voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores
medidas aquellas personas que presten sus servicios a través de contratos
de puesta a disposicion» (art. 12.2.2° LOGILS). Como se dijo, la influencia
del Convenio OIT n. 190 y su campo aplicacion subjetivo es notoria en la
redaccion de esta norma posterior a su ratificacion que, recordemos, es por
si sola selfexecuting”. 1.o mismo cabe decir, aunque mas restringido y

% E. LOPEZ RUBIA, 0p. cit., p. 481.

% Aunque cabe plantear también la exclusion a otros colectivos, como también hace el
Convenio, como son los terceros no vinculados con la empresa, que pueden ser tanto
victimas como agtesores. 17d. E. LOPEZ RUBIA, gp. cit., pp. 493-494.
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destinadas unicamente a quienes mantienen una relacién laboral con la
empresa, respecto a la sensibilizacién y formacién que ofreceran las
empresas «a todo el personal a su servicio» en virtud del art. 12.2.3°
LOGILS. Del otro lado, mas dudas suscita la informacién y formacién que
se deriva del resultado de la evaluacién de riesgo laboral de violencia sexual
sobre la que el art. 12 LOGILS impone sobre las trabajadoras cuyos puestos
son objeto de evaluacién. De nuevo, sin evaluar ahora si es pertinente que
el objeto de la evaluacién sean unicamente los puestos ocupados por
mujeres, el cuarto parrafo del apartado segundo del mentado precepto
indica como destinatarias de la informacion y la formacién a sus ocupantes.
Se comparten las criticas expresadas por un sector de la doctrina cientifica
que apunta la ineficacia de formar tnicamente a las posibles victimas de
unos tipos de violencia y acoso que, sin ser sufridos en exclusiva por un
sexo o género, si que afectan de manera desproporcionada a mujeres y, por
tanto, merecen ser considerados como «violencia y acoso por razéon de sexo
o género» (art. 1.1.5, Convenio OIT n. 190, y Preambulo LOGILS)™. Con
todo, una interpretacion conciliadora de la norma podria consistir en que,
en linea con lo dispuesto en los arts. 18 y 19 LPRL, la informacién y
formacion han de ser especificas, centrandose en los riesgos que conlleve
cada puesto de trabajo o funcién de cada persona trabajadora y para la que
se debera tomar en cuenta también las aptitudes de la persona destinataria.
En consecuencia, cabe entender que caben dentro de las actuaciones
informativas y formativas de la empresa, unas de caracter general destinadas
a toda la plantilla y otras de caracter especifico que permitan la adaptacion
de la prevencion al puesto de trabajo y persona en concreto.

©) Y, por ultimo, cabe plantear cémo se articulan todas estas medidas
desde el momento en que la norma hace un llamamiento a su negociacion
con la representacion de las personas trabajadoras, pero también impone
una obligacion de actuacién empresarial. En este punto, parece que hay
consenso doctrinal en la obligacién de negociar entre la empresa y la
representacion social la realizacion de campanas informativas y acciones de
formacion tal y como disponen los arts. 48.1 LOI y 12.2 LOGILS, pero en
defecto de acuerdo, sera la empresa la obligada a adoptar tales medidas’.
Asf las cosas, un bloqueo negocial no eximira a la empresa de llevar a cabo
estas medidas. No debe perderse de vista que, en la medida en que la
informacién y formacién constituyen obligaciones especificas de
prevencion del riesgo de violencia y acoso, la responsabilidad ultima de su

0 Ibidem, p. 482.
" Ya se desprendia asi de la redaccién del art. 48 LOI anterior a su modificacion por la
LOGILS. 17d. A. GINES 1 FABRELLAS, op. ¢it., p. 323.
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realizacion recae sobre la empresa deudora de seguridad™. Eso si, previa
consulta con las personas trabajadoras o sus representantes en la empresa
(art. 33 LPRL) como también establece el Convenio OIT n. 190 respecto
de la politica de lugar de trabajo sobre violencia y acoso, y las acciones de
informacién y capacitacion que deben llevarse a cabo en relaciéon con la
aplicacién de dicha politica, que deben adoptarse en consulta con las
personas trabajadoras y sus representantes (art. 9, letras 2 y 4). En este
sentido, la LOI y la LOGILS refuerzan esta forma de participacion de las
personas trabajadoras, al menos, respecto de los tipos de violencia y acoso
que regula.

En segundo lugar, entre las medidas planificadas derivadas del art. 15
LLGTBI, de conformidad con el art. 8.3 del RD 1026/2024, el punto cuarto
del Anexo I de esta norma reglamentaria predetermina el contenido de
aquellas, entre las que deben incluirse acciones de formacién vy
sensibilizacion. Asf las cosas, mandata a las empresas a integrar en sus
planes de formaciéon modulos especificos sobre los derechos de las
personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad
de trato y oportunidades y en la no discriminacion. Asi, cabe apuntar:

1. en cuanto a la prevencién de la violencia y acoso contra el colectivo
no establece, especifica y directamente, obligacion empresarial en
materia de formacién. Con todo, si para prevenir la discriminacion,
siendo la violencia y el acoso por razén de orientacion sexual o
identidad de género la mas grave manifestacion de esta, de este
modo, en linea con el Convenio OIT n. 190, se pretende lograr un
cambio cultural para prevenir y erradicar la violencia con
anterioridad al surgimiento del conflicto, a cuyo fin sirve el bloque
de normas de orientacién, formaciéon y sensibilizacion (art. 11,
Convenio OIT n. 190; § 23, Recomendacién OIT n. 2006);

2. en cuanto a los contenidos, la norma de desarrollo reglamentaria
concreta y detalla bastante los aspectos minimos de la actuacion
formativa: a) conocimiento del contenido y alcance de las medidas
planificadas previstas en la negociaciéon colectiva; b) conocimiento
de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la LLGTBI; ¢) conocimiento y
difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en
el empleo; d) conocimiento y difusiéon del protocolo para la

72'Tal y como establece el Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion
de Trabajo v Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo, p. 5, «la
responsabilidad del empresario por conductas omisivas deriva de su posicién de garante
del pleno disfrute de los trabajadores que se encuentren a su servicio de los derechos
basicos que componen la relacién laboral».
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prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso discriminatorio o
violencia por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de
género y caracteristicas sexuales. Con todo, es cierto que se echa de
menos una informacién y formacién especifica sobre el riesgo
psicosocial de acoso discriminatorio como si que se deriva de las
medias previstas en la LOGILS. En cualquier caso, la formacion ira
dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios,
puestos directivos y personas trabajadoras con responsabilidad en
la direcciéon de personal.

5. Conclusiones

La regulacién espafiola en materia de prevencioén de la violencia y el
acoso en el ambito laboral presenta notorias deficiencias que comprometen
su eficacia y que derivan, de una fragmentacion normativa, que dificulta
tanto la interpretacion como la aplicacién de sus disposiciones. Esta
advertida ausencia de un tratamiento integral en el ordenamiento juridico
espanol a diferencia del tratamiento global e integral que realiza el Convenio
OIT n. 190 de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, no hace sino
dificultar que se pueda abordar de manera adecuada la gestion de la
prevencion y actuacioén frente a los riesgos psicosociales, entre ellos, la
violencia y el acoso en el trabajo. En este sentido, el Convenio OIT n. 190
subraya la necesidad de considerar estos riesgos como un problema
inherente a las condiciones laborales y a la organizacion del trabajo,
abandonando el enfoque subjetivo e interpersonal que ha predominado
hasta ahora. Asi, se exige un cambio de paradigma que sitie la gestion de
estos riesgos en el centro de las politicas empresariales, utilizando
herramientas propias de los sistemas de prevencion laboral.

En contraposicion, el marco normativo interno sigue sin superar el
tratamiento de la violencia y acoso desde el ambito de las politicas
antidiscriminatorias, obviando el tratamiento integral e inclusivo que
propone el Convenio OIT n. 190 y centrandose en una actuacion reactiva.
En efecto, la normativa se sigue caracterizando por la insuficiencia de
medidas especificas, que terminan por priorizar respuestas reactivas frente
a estrategias preventivas, perpetuando una vision limitada del problema,
centrada en la actuacién ante situaciones ya materializadas, en lugar de
promover una gestiébn anticipativa que permita mitigar las causas
subyacentes del acoso. Y, en aquellos casos en que si encontramos
previsiones normativas concretas estas se encuentran orientadas a
determinados tipos de acoso, generando asi, inseguridad juridica v,
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dificultando su eficaz aplicacion.

Para que la respuesta normativa sea eficaz es necesaria una
intervencion tanto desde el ambito de la normativa en materia de igualdad
y prohibicién de discriminacién como mediante acciones orientadas a la
prevencion de riesgos laborales.

Pues bien, al margen del mayor o menor acierto en la técnica legislativa
utilizada, la llamada que se hace a la negociacién colectiva y, en su defecto,
la adopcidn por el empresario de aquellas medidas especificas y previsiones
concretas que estime mas oportunas, llega a modular significativamente la
libertad negocial de los sujetos colectivos para intervenir en la obligatoria
prevision de ciertos contenidos, pudiendo conducir a practicas mas
orientadas a actual de forma superficial, cubriendo solo las formalidades y
desvirtuando el objetivo perseguido por el Convenio OIT n. 190, a la vez
que empobreciendo su aplicabilidad practica.

No todo es negativo. Por el contrario, las recientes normas incorporan
obligaciones especificas para la prevencion del riesgo psicosocial de
violencia y acoso, especialmente, obligaciones de sensibilizacion,
informacién y formacién que sirven para articular una verdadera
prevencion proactiva y no solo un tratamiento reactivo cuando ya se ha
manifestado la conducta violenta, que es en lo que tradicionalmente se han
enfocado los protocolos de prevencion del acoso. En este sentido, se
aprecia una notable influencia de la norma internacional de la OIT. Ahora
es necesario trasladar dicho tratamiento a todos los tipos de violencia y
acoso incluidos en el ambito de aplicacion del Convenio OIT n. 190.

Por ello, parece ineludible una reforma legislativa que unifique el
tratamiento normativo de la violencia y el acoso laboral para dotar de
coherencia y plenitud las disposiciones normativas en esta materia. Que
fortalezca, ademas, las obligaciones empresariales en el ambito de la
prevencion, garantizando un enfoque integral y efectivo en linea con los
estandares establecidos por el Convenio OIT n. 190. Esta reforma deberia
articular un marco que no solo contemple medidas reactivas, sino que
también priorice estrategias preventivas robustas y adaptadas a las
realidades organizacionales, permitiendo con ello una proteccion efectiva
de los derechos de los trabajadores y una mejora sustancial de las
condiciones laborales en clave de igualdad y seguridad.
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