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Enfrentar la violencia
y el acoso en el mundo
del trabajo: la discusién
normativa de la OIT

Confront violence and
harassment in the world
of work: ILO’s normative
discussion

MARGARITA ISABEL RAMOS QUINTANA*

a violencia en el trabajo bajo cualquie-

ra de sus formas, asi como las prac-

ticas de acoso en sus distintas moda-
lidades, vienen siendo objeto de un especial
interés por parte de los organismos interna-
cionales, al tratarse de una realidad incontes-
table ante la cual se estdn demandando so-
luciones proactivas y herramientas acertadas
para combatirlos.

La OIT ha lanzado un Informe titulado Aca-
bar con la violencia y el acoso contra las mugjeres
v los hombres en el mundo del trabajo que, en rea-
lidad, es su Informe V (1) con vistas a preparar
los trabajos constitutivos de la 107" reunion de
la Conferencia Internacional del Trabajo, junio
de 2018. El citado documento tiene por objeto
facilitar la diseusién normativa sobre la violen-
cia y el acoso contra las mujeres y los hombres
en el mundo del trabajo que tendra lugar en la
Conferencia. Por consiguiente, proporciona infor-
macién sobre el derecho y la practica en todo el
mundo, al tiempo que da cuenta del tratamiento
de esta doble cuestién en los distintos paises.

* Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Sequridad
Social. Universidad de La Laguna.
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El documento contiene un cuestionario
que deben responder los Gobiernos, una vez
consultadas las representaciones empresa-
riales y sindicales, v servird de base para ela-
borar el Informe que serd objeto de discusién
en la préxima Conferencia Internacional. Por
consiguiente, cabe decir que se estdn dando
los pasos y se esta tejiendo el proceso condu-
cente a alcanzar mas tarde o mas temprano
un instrumento normativo de la OIT sobre
una cuestion que afecta a todos los estratos
sociales en todos los paises del mundo.

1. VIOLENCIAY ACOSO EN EL MUNDO
DEL TRABAJQ: CONFIGURACION
Y SUBTIPOS

La Declaracién de Filadelfia de 1944, re-
lativa a los fines y objetivos de la OIT, en su
Parte I, a) se establece que «todos los seres
humanos, sin distincién de raza, credo o sexo
tienen derecho a perseguir su bienestar mate-
rial y su desarrollo espiritual en condiciones
de libertad y dignidad, de seguridad econémi-
ca y en igualdad de oportunidades». Libertad
v dignidad son dos valores totalmente opues-



tos a practicas de violencia bajo cualquiera de
sus manifestaciones en el mundo del trabajo.

Sin duda, la violencia en el trabajo se con-
sidera absolutamente inaceptable y, ademas,
resulta incompatible con el trabajo decente,
segtin ha sido expresado por la Reunién de
expertos de la OIT del afio 2016 sobre la vio-
lencia contra las mujeres y los hombres en el
mundo del trabajo (REVAMH), preparatoria
de los trabajos que culminardn con el some-
timiento de esta cuestién a la Conferencia
Internacional de este mismo afio 2018, y que
pudiera tener continuidad, eventualmente, en
la correspondiente al afio 2019 a fin de cerrar
una nueva norma internacional de la OIT.

Crece la denuncia de la gravedad de las si-
tuaciones de violencia en el trabajo y no dejan
de reclamarse medidas para enfrentar dicha
realidad. Sin ir mas lejos, a nivel mundial,
la adopcién de la Agenda para el Desarrollo
Sostenible o Agenda 2030 de Naciones Unidas
plantea a todos los paises del mundo varios
desafios a acometer: lograr el empleo «pleno
y productivo» y un trabajo decente para todos
los hombres y mujeres, segun indica la meta
8.5 dentro del Objetivo 8; reducir la desigual-
dad en y entre los paises, segiin el Objetivo
10; garantizar una vida sana y promover el
bienestar para todos, segun el Objetivo 3; y
lograr la igualdad entre los géneros y empo-
derar a todas las mujeres y las nifias, seguin el
Objetivo 5. Por lo que a las mujeres se refiere,
que mayoritariamente vienen siendo ohjeto
de este tipo de perversas prédcticas, el objeti-
vo 5 de la Agenda 2030 incluye como metas:
«poner fin a todas las formas de discrimina-
cién contra todas las mujeres y las nifias en
todo el mundo»; «eliminar todas las formas de
violencia contra todas las mujeres y las nifias
en los Ambitos publico y privado, incluidas la
trata y la explotacién sexual y otros tipos de
explotaciéns.

' Quienes han considerado que la violencia en el trabajo
debe ser un asunto a tratar de forma urgente por la OIT, vid.
Informe OIT, p. 1.
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Este es, sin duda, un marco genérico del
cual partir y que refleja el consenso por intro-
ducir avances a fin de lograr unas relaciones
sociales y laborales basadas en trabajo digno
en condiciones equitativas. El trabajo decente
no es compatible con actos que supongan vio-
lencia, acoso, intimidacién u hostigamiento en
el Ambito de las relaciones de trabajo, en el
cual, sin embargo, tales practicas se producen
de forma frecuente pudiendo llegar a revestir
una particular intensidad, presentando por
ello la violencia laboral sus propios caracteres
y manifestaciones.

1.1. Violencia en el trabajo

Cémo definir la violencia en el trabajo no
es tarea fécil si se pretende abordar tal obje-
tivo con una perspectiva universal. Dificulta-
des derivadas de la imposibilidad de utilizar o
seguir un proceso de estandarizacién de voca-
bulario para definirla en el mundo del trabajo
es algo que, por ahora, persiste. Se ignora si
la OIT va a acometer esta labor al concluir el
instrumento mediante el cual se regule —con
la eficacia juridica pertinente, aun incierta—
esta cuestion, esencial para alcanzar un tra-
bajo digno.

Actualmente, no existe una definicién uni-
versalmente aceptada de los términos «acoso»
o «violencia» en el mundo del trabajo, como
el Informe de la OIT se encarga de advertir?.
Mas acuerdo se percibe en relacién con la idea
de que la violencia y el acoso en el trabajo no
solo comprenden las abruptas manifestacio-
nes fisicas, sino también estdn constituidos
por presiones y ataques de cardcter psiquico
¥, por supuesto, de naturaleza sexual. Pero
no se reducen a tales expresiones todas las
formas de violencia en el trabajo: homicidios,
agresiones verbales, violencia doméstica rela-
cionada con el trabajo, amenazas, intimidacio-
nes, abuso emocional, amedrentamiento, etc.,
representan igualmente conductas hostiles

* Vid Informe, p. 5
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y degradantes de la dignidad de la persona.
Todas las manifestaciones de violencia y de
acoso tienen la capacidad de provocar miedo,
ansiedad, angustia, sufrimiento y trastornos
psiquicos, fisicos y, en determinados, casos,
también sexuales, deteriorando gravemente
la integridad fisica y moral de las personas®.

Desde el ano 2003, 1a OIT ofrecié una de-
finicién de violencia en el trabajo. La Reunién
tripartita de expertos de la OIT, celebrada en
2003, v encargada de elaborar el Repertorio
de recomendaciones prdcticas sobre la violen-
cia en el lugar de trabajo en el sector de los
servicios ¥y medidas para combatirla (OIT,
2004) adopté una definicién de la violencia
aplicada a dicho sector, conforme a la cual
se presentaba como toda «accidn, incidente o
comportamiento gue se aparta de lo razonable
[v] mediante el cual una persona es agredida,
amenazada, humillada o lesionada por otra en
el ejercicio de su actividad profesional o como
consecuencia directa de la misma». Con carde-
ter mas reciente, la REVAMH examind la no-
cién de violencia propuesta en 2003 y terminé
expresando la necesidad de abordar un marco
de referencia més amplio de la violencia y el
acoso en el trabajo. Los expertos se refieren
a «violencia» y «acoso», cOMoO nociones que se
identifican con la continuidad en el tiempo
de comportamientos y practicas inaceptables
y «que probablemente se traduzean en sufri-
miento o dafios fisicos, psicolégicos o sexua-
les». No obstante, insisten en la necesidad y
conveniencia de «distinguir entre las diversas
formas de violencia y acoso» y el contexto en el
que éstas se producen, ya que pueden requerir
«diferentes respuestas»®.

* En la filosofia moral y politica de la modernidad, el res-
peto a la dignidad de toda persona significa «reducir al minimo
el sufrimiento de los seres humanos» y, por ello, la necesidad
de aliviar el sufrimiento constituye «el principal bien moral» a
proteger cuando se habla de «dignidadr, vid. RAMOS QUINTANA,
M.L: «La dignidad de la persona en las relaciones de trabajos,
en La jurisprudencia constitucional en materia laboral y social

en el periodo 1999-2010. Libro homenaje a Maria Emilia Ca-,

sas, La Ley (Wolters Kluwer)- Santander-Justicia, Madrid, 2015,
pp. 241 y ss, citas textuales en p. 245.
* Vease el Informe de la OIT aqui analizado, p. 6.
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Como se recordard, también ha sido muy
conocido y extendido el informe titulado Vio-
lence at Work® que destaca, entre otros aspec-
tos, la dimensién global de la violencia en el
trabajo®, por cuanto representa una tendencia
registrada de forma general sin distincién de
paises o culturas’.

Mas evolucionadas aparecen las investi-
gaciones especificas relativas al acoso en el
trabajo y cuyas definiciones provienen de los
afios 90 del siglo anterior, entre las cuales
destacan las aportadas originariamente por
Leymann, quien entendié que el acoso en la
vida laboral implica una comunicacién hostil
e inmoral, dirigida de manera sistematica por
uno o unos cuantos individuos principalmen-
te hacia un individuo, viéndose éste empuja-
do a una situacién de desamparo e indefen-
sién. En esta concepcién originaria era muy
comun entender que estas acciones —para ser
catalogadas como acoso— deben producirse con
mucha frecuencia y durante un largo periodo
de tiempo. Debido a la alta frecuencia y larga
duracién del comportamiento hostil, se decia
que este maltrato ha de producir como conse-
cuencia un considerable sufrimiento psicolégi-
co, psicosomatico y social®. Actualmente, estas
exigencias estdn muy matizadas en funcién de
la gravedad de las conductas. Ha de recordar-
se también la definicién elaborada por Hirigo-
yen, para quien el acoso en el lugar de trabajo
es «toda manifestacién de una conducta abusi-

® Elaborado por CHAPPELL, D. y DI MARTING, V.. «Oficina In-
ternacional del Trabajoe, Ginebra, 1998

& (ito por su tercera edicion (2006), véanse al respecto,
pp. 294 v ss.

? lgualmente, se recordara que la reunion de expertos
organizada por la Comision Europea en Dublin en mayo de
1994 formuld una definicion de violencia en el trabajo en los
siguientes términos: «Incidentes donde las personas son objeto
de abusos, amenazas o agresiones en circunstancias relacio-
nadas con su frabajo, lo que implicando un desafio explicito
e implicito a su seguridad, bienestar y salud» Vid. WYNNE, R.;
Cuarkin, N.; Cox, T.; GRIFFITH, A. Guidance on the prevention of
violence at work. Luxembourg, European Commission, 1997.

& LeymanN, H.: «El Contenido y Desarrollo del Mobbing
en el Trabajor. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 1996. Se puede ver en http://acosolaboral.net/pdf/
LeymannEl.pdf, p. 25.
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va, como los comportamientos, palabras, actos,
gestos y escritos que puedan atentar contra la
personalidad, la dignidad o la integridad fisica
o psiquica de un individuo, o que puedan po-
ner en peligro su empleo, o degradar el clima
de trabajo»°.

Del Informe de la OIT se desprenden al-
gunas conclusiones dignas de ser tomadas en
cuenta, a fin de aproximarnos a las conductas
o comportamientos susceptibles de ser califi-
cados como verdaderos supuestos de violen-
cia y acoso en el trabajo. En primer lugar, se
ha ido extendiendo la practica de regular en
distintos paises las formas fisicas y psicoldgi-
cas de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, designandolas con una variedad de
términos tales como «acoso», «intimidacién»,
«acoso moral», «violencia», «<abuso» y «<maltra-
to». Igualmente, se ha podido constatar que
también han sido adoptadas reglas especi-
ficas en materia de violencia sexual y acoso
sexual en el mundo del trabajo. En todo caso,
no hay definiciones universales de la violen-
cia y el acoso, ya que muchos de los diversos
términos empleados se utilizan de forma si-
nénima, o un mismo término es valido para
designar acciones diferentes. Las acepciones
comunmente utilizadas son las que se anali-
zan a continuacién.

1.2. Violencia de género

De la violencia en general, un paso mas se
da cuando pretende ser precisado el contenido
de la nocién «violencia de género». El Informe
de la OIT indica que esta expresion se utiliza
para hacer referencia a la violencia fisica, psi-
cologica y sexual si se deriva de la desigualdad
de las relaciones de poder entre los hombres y
las mujeres, siguiendo las indicaciones a este
respecto propuestas por la OMSY, o si se co-

® HiRIGOYEN, M.-F.: «El acoso moral - El maltrato psicold-
gico en la vida cotidiana» (Ediciones Paidds Ibérica, SA., Barce-
lona, y Editorial Paidds, SAICF, Buenos Aires, 1998, pp. 343-344.
" Véase constitucion de la Organizacion Mundial de la
Salud, Documentos Basicos, 3* edicion, 1986, p. i. Y, asimisma,

mete contra personas que no se ajustan a las
funciones de género socialmente aceptadas'.

Por consiguiente, de forma general hay
que puntualizar que la violencia de género no
esté referida de forma exclusiva con actos de
violencia contra la mujer'?. Aun cuando sea
ello tedricamente asi, las mujeres y las nifias
son las principales victimas de la violencia por
motivo de género, y los perpetradores son en
su mayoria varones. En consecuencia, puede
hablarse de violencia de género femenino ins-
talada en la sociedad de forma mayoritaria, la
cual tiene su reflejo en las relaciones de tra-
bajo.

El Comité para la eliminacién de la discri-
minacién contra la mujer define la violencia
hasada en el sexo como da violencia dirigida
contra la mujer porque es mujer o que la afec-
ta en forma desproporcionada», e «incluye ac-
tos que infligen dafios o sufrimientos de indole
fisica, mental o sexual, amenazas de cometer
esos actos, coaccion y otras formas de privacion
de la libertad», incluyendo el <hostigamiento
sexual»'®, La Declaracion sobre la eliminacién
de la violencia contra la mujer, proclamada
por la Asamblea General de las Naciones Uni-
das en 1993, establece una nocién expresa de
la denominada «violencia contra la mujer», y
la define como «todo acto de violencia basado
en la pertenencia al sexo femenino que tenga
o pueda tener como resultado un dafio o sufri-

el documento actualizado en su web http://www.who.int/me-
diacentre/factsheets/fs239/es/

" La violencia de género en el mundo del trabajo «se ma-
nifiesta en dos formas diferentes: el acoso sexual v el acoso
por razon de génerow, Vid. RoJAS RivERO, G. P.: «Delimitacion,
prevencion y tutela del acoso laboral, Editorial Bomarzo, Alba-
cete, 2005, p. 25. Destacando el ambiente hostil, humillante e
intimidatorio que ambos tipos producen, ROMERO RODENAS, M?
J.:«Proteccion frente al acoso en el trabajon, Editorial Bomarzo,
Albacete, 2004, p. 19 y ss.

2 En realidad, la violencia de género puede ser ejercida
por hombres o por mujeres, en perjuicio de unos o de otras,
y sus victimas pueden ser, por ejemplo, hombres con estilos
de vida no convencionales en cuanto al género, especialmente,
atendiendo a su orientacion sexual. Asi lo indica el referido In-
forme OIT, p. 10.

% Recomendacion general, num. 19.
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miento fisico, sexual o psicolégico para la mu-
jer», e incluye entre dichos actos «la violencia
fisica, sexual y sicolégica perpétrada dentro
de la comunidad en general, inclusive la vio-
lacién, el abuso sexual, el acoso y la intimida-
cién sexuales en el trabajo»'4.

Con independencia de la regulacién gene-
ral en materia de violencia de género, la le-
gislacién laboral, por lo comiin, contiene la or-
denacién juridica relativa a formas especificas
de violencia sobre la mujer relacionadas con el
trabajo, con un especial tratamiento del aco-
so sexual, la violencia y el acoso por causa del
sexo («por motivos relacionados con el sexo»
—segun terminologia de la OIT) y del género,
asi como la violencia doméstica en el lugar de
trabajo o relacionada con el trabajo.

Lo que vino a aportar la REVAMH de la
OIT del ano 2016 fue la constatacién de la
necesidad de examinar especificamente «las
dimensiones de género en la violencia» para
poder «combatir la violencia en el mundo del
trabajo»’®. Y debe ser asi por cuanto hay for-
mas de violencia y acoso que se basan en el
sexo y en el género y hay formas especificas
de violencia que experimentan comunmente
tanto los hombres como las mujeres.

1.3. Violencia sexual y acoso sexual

La violencia sexual en el Ambito del traba-
jo es, ante todo, una forma de discriminacién
sexual. Puede combinar elementos de violen-
cia fisica y psicolégica y manifestarse bajo
una diversidad de comportamientos, como

" Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra
la mujer, 20 de diciembre de 1993, documento A/RES[48/104
(NNUU). Igualmente, el Convenio del Consejo de Furopa sobre
prevencidn y lucha contra la violencia contra las mujeres y la
violencia doméstica (denominado comunmente Convenio de
Estambul) y la Convencidn Interamericana para Prevenir, San-
cionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, conocida tam-
bien como Convencion de Belém do Pard (OEA, 2012) Referen-
cia, abundan en el ambito especifico de las definiciones sobre
la viclencia ejercida sobre las mujeres.

' Informe OIT, p. 11.
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comentarios o gestos no deseados, bromas, ‘
contacto fisico breve y otras manifestaciones,
llegando a la agresién sexual. Los hombres
v los nifios pueden ser victimas de violencia
sexual y acoso sexual, pero en la gran mayo-
ria de los casos denunciados las victimas son
mujeres o ninas.

El acoso sexual es una forma de violen-
cia sexual que ocurre con frecuencia en el
marco de una relacién de trabajo'®, y suele
clasificarse de dos maneras: el acoso sexual
amenazante, asimilable a un chantaje, y el
acoso sexual resultante de un «ambiente de
trabajo hostil». El acoso sexual amenazante
o quid pro guo (utilizando terminologia de la
OIT"") tiene lugar cuando a una trabajadora
o un trabajador se le exige un servicio sexual,
cuya aceptacién o rechazo sera determinan-
te para que quien lo exige tome una decision
favorable o, por el contrario, perjudicial para
la situacién laboral de la persona acosada.
El acoso sexual derivado de un ambiente de
trabajo hostil abarca todas las conductas que
crean un entorno laboral intimidante, hos-
til o humillante, aunque no se dirija a una
persona o personas en particular, mediante
actos o conductas atentatorias a la intimidad
sexual.

La Comisién de Expertos en Aplicacién de
Convenios y Recomendaciones (CEACR), en su
Estudio General sobre los convenios fundamen-
tales relativos a los derechos en el trabajo a la
luz de la Declaracion de la OIT sobre la justicia
social para una globalizacién equitativa, 2008,
considera que, «de no contarse con una defini-
cién y una prohibicién claras tanto del acoso
sexual como del derivado de un ambiente de
trabajo hostil, no podra afirmarse que la legisla-
cion laboral aborda efectiva e indiscutiblemente
todas las formas de acoso sexual»'®,

's Vease al respecto, PEREZ DEL Rio, T.: «El acoso sexual en
el trabajo: su sancion en el orden socialy, Relaciones Laborales,
1990, num. 17, especialmente, p. 265 v ss.

"7 Informe OIT, p. 11-12.

'8 Véanse las consideraciones de la CEACR referidas en el
mencionado Informe OIT, p. 12
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1.4. Violencia y acoso basados en el
sexo y en el género

Segun la CEACR, la discriminacién por
motivo de sexo, incluidas la violencia y el
acoso, puede referirse estrictamente a las
«caracteristicas biolégicas» de la persona, las
que corresponden a una mujer o a un hombre;
asimismo, la discriminacién por razén de gé-
nero puede incluir referencias a «funciones y
responsabilidades que la sociedad atribuye a
determinado sexo» o, lo que es lo mismo, a los
roles o estereotipos culturalmente creados y
que se vinculan o bien con las mujeres o bien
con los hombres a los que se espera que han
de responder’,

Una forma comiin de violencia y acoso ba-
sados en el sexo es el acoso por maternidad,
es decir, acosar a las inujeres por motivo de su
embarazo, del nacimiento de sus hijos o de un
problema de salud relacionado con el embara-
zo o el parto, o a los trabajadores que atienden
sus responsabilidades familiares. Del mismo
modo, el acoso basado en el sexo puede expre-
sarse en el desarrollo de ambientes de trabajo
hostiles para las mujeres debido a su sexo, con
manifestaciones tales como las bromas des-
pectivas o degradantes sobre las mujeres (lo
que puede constituir a menudo una forma de
acoso sexual).

Especificamente, una forma habitual de
violencia y acoso basada en el género son los
proferidos contra hombres y mujeres con es-
tilos de vida no convencionales, ya sea por su
orientacion sexual, profesional, ete. Sin duda,
la dimensidn de género se encuentra esencial-
mente imbricada en las relaciones de poder;
el poder y su distribucién tradicional ha be-
neficiado a los hombres. Este desequilibrio en
el acceso y el manejo del poder conduce a que

'® Véase la aportacion al debate sobre la violencia de gé-
nero, con un enfoque particular en torno a la funcion de la
prevencion de la misma, de PEREZ DEL Rio, T.: «La violencia de
género en el empleo como violacion del derecho a la integridad
fisica y psiquica y su prevencion. La funcion de los interlocuto-
res socialess, Lan Harremanak, nim. 25, 2012, pp. 123-154.

cuando las mujeres se incorporan a sectores
productivos masculinizados se exponen en
gran medida a actos de violencia y de-acoso,
especialmente, acoso sexual®, algo que no ocu-
rre en sentido contrario cuando los hombres
se incorporan a actividades o profesiones fe-
minizadas. Hay que tener en cuenta, por con-
siguiente, que —como sefala el Informe de la
OIT- un desequilibrio de poder en el lugar de
trabajo es una «dimensién central» de la inti-
midacién?.

Una variante de este tipo de violencia, se
manifiesta a través del denominado «acoso
sexual contrapoder», en el que se entremez-
clan elementos de género, raza y clase social.
Normalmente es protagonizado por quienes
ostentan una posicién inferior frente a sujetos
que, por motivo de tales causas, son objeto de
intimidacién y violencia. De forma precisa, el
género, la raza o la clase social es el elemen-
to esencial por el que el sujeto inferior comete
actos de violencia y de acoso frente a un supe-
rior (frente a mujeres que ocupan puestos de
mando, a personas de raza negra que ejercen
funciones de liderazgo, a personas de condi-
cién humilde que han escalado en la carrera
profesional, etc.)?,

1.5. Violencia doméstica en relacion
con el trabajo

Recientemente ha comenzado a alcan-
zar un inusitado interés este tipo especifico
de violencia debido a su especial proyeccién
en lo que atane al mundo del trabajo. Por lo
general, se utilizan los términos «familia» o
«relacion doméstica» para aludir a quienes
se encuentren vinculados por una relacién
familiar, ya sea por consanguinidad, afinidad
o por lazos afectivos. La OIT llama la aten-
cién acerca de que son cada vez mas los pafses
donde se incluyen en la relacion familiar a las

* Ver Informe QIT, p. 25 recurriendo a investigaciones es-
pecializadas en la materia.

2 Informe, p. 25.

2 Informe OIT, p. 25.
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trabajadoras y los trabajadores domésticos y a
otras personas que viven en el hogar. Ello es
consecuencia de que tales trabajadores y tra-
bajadoras pasan a encontrarse expuestos a la
violencia y el acoso en la esfera doméstica, ya
sea violencia fisica, sexual, psicolégica y eco-
némica. Esta advertencia no representa mas
que el inicio de una indagacién acerca de las
formas de violencia ejercidas contra trabaja-
doras y trabajadores domésticos y que debiera
concluir con un tratamiento normativo pre-
ventivo y protector. Se trata de una demanda
que no debe caer en el olvido, especialmente,
porque en la prestacién de trabajo dentro de
un entorno familiar a menudo convergen, de
forma afnadida, distintos factores potenciales
de discriminacién como la etnia, raza, sexo y
género debido a la gran presencia de migran-
tes en el trabajo doméstico?.

1.6. Violencia y acoso fisicos

Entre las nociones ttiles del concepto de
violencia fisica se incluyen el empleo de la
fuerza fisica contra otra persona o grupo, que
produce dafios fisicos, sexuales o psicolégicos:
«es todo intento de lesién fisica o agresién
contra una persona con inclusiéon de un dario
fisico efectivo»®. Forman parte del concepto
de violencia fisica, igualmente, aquellos inci-
dentes en que un gran niimero de personas
son atacadas en el lugar de trabajo (atracos,
ataques con armas de fuego en el lugar de
trabajo) considerdndose por lo general que
ese tipo de ataques son las manifestaciones
de violencia fisica por excelencia. Asimismo,
se considera violencia mortal la representada

2 Informe, p. 13.

* Puede verse un amplio estudio sobre las variables mi-
graciones y género en VeLA Diaz, R.: «Empleo, trabajo y protec-
cion social de las mujeres extranjeras en Espaia: un enfogque de
genero de la politica migratorian, Editorial Comares, Granada,
2014, especialmente en relacidn con el trabajo doméstico de
mujeres migrantes, p. 247 y ss.

% CHAPPELL, D y DI MARTIND, V.: Violence at Works, op. cit,
p. 30.

por los homicidios que tienen por causa o son
consecuencia del trabajo.

La OIT en su Informe destaca que las di-
versas formas de violencia fisica en el mundo
del trabajo son denunciadas con menor fre-
cuencia que los casos de violencia psicoldgi-
ca®. En la practica, la legislacién laboral que
regula aspectos relativos al lugar de trabajo
no suele abordar de forma especifica las for-
mas fisicas de la violencia y el acoso, sino que
cuando regulan esas manifestaciones, tienden
a utilizar los términos «agresién fisica» o sim-
plemente «agresién», sin acudir a la nocién de
violencia o acoso.

1.7. Violencia y acoso psicolégicos

La violencia y el acoso psicoldgicos son las
formas de violencia y acoso mds denunciadas
en el mundo del trabajo, comprendiendo una
diversidad de conductas y actos que van desde
abusos verbales y no verbales y actos de acoso
psicolégico y sexual, intimidacién, acoso labo-
ral y amenazas?’,

Tales manifestaciones pueden incluir tam-
bién la manipulacién de la reputacién de una
persona, su aislamiento, la retencién de infor-
macidn, y la asignacién de tareas que no con-
cuerdan con las capacidades de la persona o de
metas y plazos imposibles de cumplir®, Estas
conductas, suceden en el ambiente de trabajo y
en muchas ocasiones trasciende fuera de éste.

* Un aspecto que también reflejan las cifras presentadas
por Eurofound en 2016, Sexta Encuesta Europea de Condicio-
nes de Trabajo, p. 67-68. '

" Conductas que se han manifestado de forma generaliza
en el mundo del trabajo pero a Iz que cada vez se presta mas
y mas especializada atencion, a pesar de que los cambios nor-
mativos experimentados sean escasos y poco satisfactorios, vid.
Motina NAVARRETE, C.: «La tutela judicial frente al acoso moral
en ‘el trabajo: ¢Estancamiento y subestimacion o lenta progre-
so?s, 2% edic, Editorial Bomarzo, Albacete, 2018, en particular,
p. 13-14.

“ MiLczarek, M.: «Workplace violence and harassment: A
European picturer. Informe del Observatorio Furopeo de Ries-
gos (Luxemburgo, Agencia Europea para la Seguridad y la Salud
en el Trabajo (EU-OSHA), 2010, p. 22.
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Situaciones como un ambiente de trabajo hos-
til, comentarios degradantes, criticas constan-
tes, abuso personal y amenazas son las que se
pueden establecer como de mayor ocurrencia.

En la expresién «violencia y acoso psico-
légicos», el término «psicologicos» responde
exactamente a los efectos perjudiciales que
producen sobre la integridad psicoldgica de la
victima. En las leyes nacionales, la violencia
y el acoso psicologicos generalmente apare-
cen definidos en términos amplios, lo que de-
termina una proteccién aplicable a todos los
trabajadores en virtud del uso de términos
como «acoso moral o laboral»™ (mobbing), «in-
timidacién» (bullying), «acoso» y «violenciar, o
con respecto a la existencia de discriminacién,
esto es, cuando la legislacién solo protege a
la persona en los casos en que es acosada por
motivo de alguna diferencia real o percibida,
como la raza, el color, sexo, religién, opinién
politica, origen nacional o extraccién social,
edad, discapacidad, y orientacién sexual o gé-
nero®. En ocasiones, los términos referidos se
utilizan de forma intercambiable.

Los términos «acoso», «intimidacién» y
«acoso laboral» no suelen conllevar diferencias
entre conductas fisicas y no fisicas, conforme
indica el Informe de la OIT. En la definicién
de estos términos se utilizan palabras como
«conducta», «comportamiento» o <«acto», que
son suficientemente amplias como para refle-
jar tanto las acciones fisicas como las psicold-
gicas. En consecuencia, tienden a definirse por
los efectos de tales acciones, como, por ejemplo,

% En el debate espafol, véase Roias Rivero, G. P.: «De-
limitacion, prevencion y tutela del acoso laborals, op. cit, en
particular, pp. 48-62, quien utiliza el término «acoso moral.
Otras voces se refieren igualmente al acoso moral, FERNANDEZ
Lapez, M F: «El acoso moral en el trabajo ;Una nueva forma
de diseriminacion?, RDS, 2002, nimero 19, pp. 53-75; MOLINA
NavaRrete, C.; «La tutela judicial frente al acoso moral en el
trabajo: ¢Estancamiento y subestimacién o lento progreso?,
op. ¢it, pp. 14-16.

% Como ocurre en el ordenamiento laboral espafiol en
relacion con el acoso como causa de despido disciplinario, un
acoso tipificado «por razén de origen racial o étnico, religion
o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, ex
art. 54.2, g) LET.

un dafio o sufrimiento fisico o sicoldgico: igual-
mente, se definen por referencia a un entorno
hostil se identifican como actos que implican
pérdida o atentado a la dignidad. Ello pone de
manifiesto que en muchas ocasiones las defini-
ciones de «acoso», «acoso laboral» e «intimida-
cién» ponen el centro de atencién sobre el efecto
que produce en la victima y, en menor medida,
sobre la naturaleza de la conducta misma. Con
frecuencia, para que alguien pueda ser inclui-
do en una de estas categorias se exige que el
comportamiento hostil deba ser «repetido» o
«persistente» o producirse con frecuencia, como
originariamente apuntaron los primeros tedri-
cos del acoso®, si bien en la actualidad, espe-
cialmente en los pafses mds avanzados en esta
materia, la persistencia en el tiempo es un ele-
mento susceptible de valoracién en cada caso,
atendiendo en mayor medida a la gravedad de
la conducta del sujeto intimidante o acosador y
los efectos de 1a misma.

Esta exigencia de persistencia y continui-
dad estd siendo objeto de ciertas objeciones
actualmente, hasta tal punto que durante la
REVAMH de la OIT de 20186, los expertos re-
conocieron que «la manifestacién de la violen-
cia y el acoso puede ser un evento puntual o
recurrente»®, lo que obliga a reconsiderar la
configuracién juridica misma del acoso laboral
en los términos en que la teoria clasica lo ha
venido presentando.

1.8. Riesgos psicosociales

En el momento actual, los riesgos psico-
sociales se presentan en su perfil definitorio
como riesgos vinculados con las caracteristi-
cas estructurales u organizativas del trabajo
de una persona®. Aunque tales riesgos res-

3 Véanse LEymann, H.: «El Contenido y Desarrollo del Mo-
bbing en el Trabajoy, op. cit, p. 25. lgualmente, HIRIGOYEN, M.-F:
«El acoso moral - El maltrato psicoldgico en la vida cotidianan,
op. cit. p. 343 y ss.

2 Vease p. 17 del Informe.

% Asi lo indica el Informe de la OIT, p. 17. Véase en la
misma direccion, MORGADO PANADERD, P.: «La necesidad de co-
bertura objetiva de los riesgos psicosociales por el sistema de
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ponden a variables de multicausalidad en el
contexto del puesto de trabajo®, la violencia y
el acoso psicolégicos, fisicos y sexuales se con-
sideran riesgos psicosociales en la legislacién
de varios paises.

En el 4mbito de la UE, el Acuerdo Marco
Europeo sobre el Estrés Ligado al Trabajo, de
2004, ya establecid que el acoso y la violencia
en el lugar de trabajo y los comportamientos
abusivos son factores potenciales de estrés li-
gado al trabajo®.

Existe una creciente aceptacién de que
ciertos peligros psicosociales relacionados con
la organizacion del trabajo pueden ser tan da-
finos que, cuando menoscaban la dignidad,
la seguridad, la salud y el bienestar de la vic-
tima, se convierten en formas de violencia y
acoso. Los peligros psicosociales se han deno-
minado «violencia estructural», concepto que
también engloba las formas de organizacién
o de estructura del trabajo que exponen a los
trabajadores a situaciones de violencia®.

El marco general de condiciones de tra-
bajo, asi como la organizacién del trabajo,
resulta determinante para detectar factores
potenciales de riesgos psicosociales: las cargas

la Sequridad Social: propuestas de «lege ferendam, en Ramos
QuinTana, M. I. (Dir), Riesgos Psicosociales y Organizacion de la
Empresa, Editorial Thomson Reuters-Aranzadi y Ministerio de
Economia, Industria y Competitividad, 2017, particularmente,
pp. 340-346.

* Asi lo expresa FUMERD Dios, 1.S.: «La incidencia de los
riesgos psicosociales en la salud de los trabajadores: iden-
tificacion, evaluacion e intervencion psicosocials, en RaMOS
QuINTANA, M. | (Dir), Riesgos Psicosociales y Organizacién de
la Empresa, op. cit, véanse pp.282-283. lgualmente es de in-
terés el trabajo de CHARRO BAENA, P.: «la organizacion del tra-
bajo como factor de riesgo psicosocialy, Revista del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social, nium. 98, 2012, especialmente
pp. 16 vy ss.

* Un anilisis de sus contenidos en MELIAN CHINEA, L.: «La
eficacia del acuerdo marco europeo sobre acoso y violencia en
el trabajon, en RAMOS QuinTAna, M. 1. [Dir), Riesgos Psicosociales
¥ Organizacion de la Empresa, ap. cit, pp. 233-251.

% HESKANEN, M. «Violence at Work in Finland; Trends,
Contents, and Preventions, Journal of Scandinavian Studies in
Criminalogy and Crime Prevention, vol. 8, num. 1, 2007, pp. 22
Y Ss.
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de trabajo excesivas, la falta de autonomia
para la toma de decisiones, la baja considera-
cién por el trabajo de las personas, la rigidez
de los procedimientos rutinarios de trabajo y
la atencién insuficiente al mantenimiento de
buenas relaciones interpersonales podrian
considerarse en algunas circunstancias como
formas de violencia estructural. Estas averi-
guaciones han llevado igualmente a proponer
un cambio radical en la configuracion del es-
trés por causa del trabajo, en la medida en que
las investigaciones mas recientes indican que
guarda mayor relacién con la organizacién
del trabajo que con el perfil psicolégico de la
persona, como tradicionalmente se venia sos-
teniendo®.

2. PROTAGONISTAS DE LA VIOLENCIA
EN LAS RELACIONES DE TRABAJO

En sus conclusiones, la. REVAMH de la
OIT de 2016 indica que la violencia y el acoso
«pueden manifestarse de forma horizontal y
vertical, y proceder de fuentes internas y ex-
ternas (incluidos los clientes y otras terceras
partes y las autoridades publicas) en el sector
publico o privado, o en la economia formal o in-
formal» y pueden ser realizados por cualquier
persona®. Por consiguiente, constituyen actos
de fuerza de superiores a inferiores (vertical
descendente), de inferiores a superiores (ver-
tical ascendente) y en forma horizontal (entre
comparfieros de trabajo sin relacién jerdrquica
determinante de la conducta o los actos cons-
titutives, o perpetrada por terceros ajenos a la
empresa),

Las leyes sobre condiciones de trabajo, se-
guridad y salud en el trabajo y no discrimina-
cion suelen establecer disposiciones sobre la

# Con esas conclusiones, véase RAMOS QUINTANA, M.1.: «Es-
trés laboral y deterioro de la salud: la organizacion del trabajo
en la empresa como centro de imputacians en RAMOS QUINTANA,
M. I (Dir), Riesgos Psicosociales y Organizacion de la Empresa,
op. cit, pp. 27-61.

* De hecho, segin los estudios realizados, episodios de
violencia y acoso horizontal son habituales en el trabajo, ver
Informe p. 18.
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violencia y el acoso laboral inicamente aplica-
bles a personas ocupadas, que trabajan en el
marco de una relacién formal de empleo. Por lo
general —indica el Informe de la OIT— también
quedan incluidas implicitamente, aunque no
siempre, en el ambito de dichas leyes las per-
sonas ocupadas en formas atipicas de empleo,
pero en menor medida algunas relaciones de
trabajo de naturaleza precaria, como la de los
aprendices y otras personas que son parte de
relaciones de tipo asalariado o personas em-
pleadas indirectamente, esto es, a través de la
intermediaciéon e interposicién empresarial.
En algunas categorias, como las personas que
trabajan en el servicio doméstico (que en su
gran mayoria son mujeres, y estdn a menudo
excluidas de las leyes laborales o infraprotegi-
das), el déficit de proteccién puede afectar de
manera desproporcionada a las mujeres.

A veces, la legislacién contra el acoso se-
xual sélo protege a las mujeres y no a los hom-
bres®. La CEACR considera que la cobertura
de la proteccion contra el acoso sexual debe-
ria abarcar a todos los trabajadores, tanto
hombres como mujeres, no s6lo respecto del
empleo® y la ocupacién, sino también en lo
relativo a la formacién y capacitacién profe-
sionales, el acceso al empleo y las condiciones
de empleo (OIT, 2012a, parrafo 793). La mayo-
ria de los paises cubren el acoso sexual tanto
vertical como horizontal. Algunas leyes que
abordan el acoso sexual en el trabajo lo defi-
nen como perpetrado sélo por un empleador,
dejando asi una brecha de cara a la proteccién
del acoso sexual producido por los companeros
de trabajo. '

La violencia de terceros en el ambito del
trabajo es un fenémeno relativamente comun,
en particular en ciertos sectores productivos
o de actividad como la salud, la educacidn, la
hosteleria y el transporte. Esta violencia esta
protagonizada por pacientes, clientes o usua-
rios o por miembros de la poblacién en general

¥ Asi se puso de manifiesto en siete de los paises estudia-
dos para la preparacion de este Informe por parte de la OIT.
“ Vid. Informe, p. 19.

con quienes los trabajadores pueden entrar en
contacto®’. El riesgo de sufrir acoso por parte
de terceros puede ser mas alto para las per-
sonas que trabajan por la noche y para quie-
nes trabajan en situaciones aisladas y podria
ser considerada como violencia en el lugar de
trabajo; de hecho, algunos paises asf lo reco-
nocen*?, :

3. VIOLENCIA «EN EL LUGAR
DE TRABAJO» O «POR CAUSA O COMO
CONSECUENCIA DEL TRABAJO»

En relacién con la determinacién del lugar
de trabajo como espacio en el cual puede tener
cabida la o las manifestaciones de violencia y
acoso, la REVAMH de la OIT de 2016 concluyé
que «el mundo del trabajo no sélo abarca el lu-
gar de trabajo fisico tradicional, sino también
el trayecto hacia y desde el trabajo, los eventos
sociales relacionados con el trabajo, los espa-
cios publicos, también para los trabajadores
de la economia informal tales como los ven-
dedores ambulantes, y el hogar, en particular
para los trabajadores a domicilio, los trabaja-
dores domésticos y los teletrabajadores»*3,

Se maneja, por tanto, un concepto moder-
no y flexible de lo que ha de entenderse por
«ugar de trabajo», en cuanto dmbito fisico
apto para la prestacién de servicios, compren-
diendo igualmente los lugares en los que, «por
causa o como consecuencia del trabajo», quie-
nes trabajan pueden quedar expuestos a actos
violentos y conductas acosadoras.

Por consiguiente, al tratarse de actos, con-
ductas y manifestaciones de indole personal,
va sea con alcance individual o colectivo, el lu-
gar de trabajo no puede ser considerado como

4 Un estudio reciente sobre la violencia en el trabajo
analizando sectores y trabajadores especialmente expuestos es
el de RODRIGUEZ BRAVO DE LAGUNA, J. J.: «La violencia en el tra-
bajo: perfiles juridicos» en Ramos Quintana, M. |. (Dir.), Riesgos
Psicosociales y Organizacion de la Empresa, op. cit, pp.315-
334

“ Informe, p. 20

4 Informe, p. 21.
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mero espacio fisico de prestacion efectiva de
trabajo, entendido al meodo més tradicional,
sino que, partiendo de las definiciones de los
distintos tipos de violencia en el trabajo, es
preciso concluir que escenarios externos a la
sede fisica de la organizacién de la actividad
productiva pueden ser considerados «espa-
cios de trabajo». Los desplazamientos de ida
y vuelta al trabajo (cuyo reconocimiento a
efectos de calificar como accidentes de traba-
jo los ocurridos en tal tipo de trayectos es ya
una cuestién sobreentendida*t), los desplaza-
mientos originados por exigencias derivadas
del trabajo*, los espacios donde se prestan los
servicios objeto del contrato de trabajo, aun
cuando estén fuera de las instalaciones fisicas
de la empresa®, los lugares en que se realiza
trabajo, incluso en actividades de economia
informal, el domicilio de los contratantes de
trabajo doméstico, asi como el propio domicilio
cuando se trata de trabajo a distancia o tele-
trabajo, incluidos aquellos espacios donde sea
preciso realizarlo, abarcan los entornos fisicos
en los cuales las manifestaciones de la violen-
cia y el acoso pueden tener lugar.

Representa en la actualidad un motivo de
especial interés —por los nuevos desafios que
plantea— el hecho de que haya espacios en que
las personas puedan vincularse con su lugar
de trabajo por medio de la tecnologia. Sobre
este extremo, la REVAMH de 2016 llegé a la
conclusién de que el uso indebido de la tecno-
logia «también se reconoce como una fuente de

* Y que incluye los actos de violencia y acoso sufridas en
el trayecto para ir o regresar del trabajo.

“ Por ejemplo, ser objeto de acoso en un lugar al que
el trabajador ha sido desplazado para realizar una prestacion
de servicios; pero puede inclulr también la celebracién de un
evento festivo de la empresa en el que se produzcan manifes-
taciones de acoso, o mientras se asiste a una conferencia, Y, en
todo caso, donde ser mujer joven constituye una de las varia-
bles fundamentales al medir la extension de estas practicas.
Informe, p. 21.

* Véase el supuesto que ha dado lugar a la STS de 20 de
noviembre de 2014, rec. 2399/2013, en la que se senala que
resulta irrelevante que el dafio y la consecuencia derivada de
un atraco al trabajador se haya producido fuera de las propias
instalaciones de la empresa. Tal dato no destruyen el caracter
de wiesgo labarals.
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preocupacién», por lo que todo nuevo instru-
mento normativo deberia ser susceptible de
responder a los nuevos riesgos y desafios que
pueden conducir a la violencia y acoso en el
mundo del trabajo, como los que surgen «como
consecuencia de la evolucién de las modalida-
des de trabajo y de la tecnologia»*’.

Avala esta interpretacién, asimismo, el he-
cho de que el ambito sustantivo de aplicacién
de varios instrumentos de la OIT que tratan
de la seguridad y salud en el trabajo es amplio
y rebasa el simple lugar fisico donde se realiza
el trabajo. Asi ocurre, a modo de ejemplo, con-
forme a lo establecido en el Protocolo de 2002
del Convenio sobre seguridad y salud de los
trabajadores (1981), de manera que compren-
de no solo los accidentes que ocurren «en el
curso del trabajo», sino también los que estdn
«en relacién con el trabajo» v los «accidentes de
trayecto», definidos como los que ocurren «en
el recorrido directo entre el lugar de trabajo y
la residencia del trabajador, el lugar en que el
trabajador toma sus comidas o el lugar en que
el trabajador recibe su remuneracién» (articu-
lo 1). Del mismo modo, se consideran acciden-
tes de trabajo todos los «sufridos durante las
horas de trabajo en el lugar de trabajo o cerca
de él, 0 en cualquier lugar donde el trabajador
no se hubiera encontrado si no fuera debido a
su empleo, sea cual fuere la causa del acciden-
te», seglin senala la Recomendacién sobre las
prestaciones en caso de accidentes del traba-
jo y enfermedades profesionales, 1964 (ndm.
121) en su parrafo 5, a).

Las leyes nacionales que abordan la vio-
lencia y el acoso «en el mundo del trabajo» re-
miten al &mbito de una proteccién determina-
da que se define utilizando expresiones tales
como «en el lugar de trabajo», o «durante el
trabajo, o en relacién con éste».

Asi como existen muchos paises que no de-
finen necesariamente en su legislacién el con-
cepto de «lugar de trabajo», es apreciable cémo
un numero creciente de ellos estd ampliando

4 Informe, p. 21.
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el alcance de la nocién clasica, con el fin de
ajustarse a los entornos en gue se producen
los actos de violencia y acoso por causa de o
relacionados con el trabajo. Cuando la nocién
de «lugar de trabajo» es amplia y no se limita
al lugar de trabajo fisico, suele incluir otras
circunstancias y entornos, como los descansos
realizados en el contexto del trabajo o cierto
tipo de eventos, como los sociales que tienen
lugar al finalizar la jornada laboral o los des-
plazamientos cotidianos.

Sin duda alguna, el ambito espacial de la
nocién de «dugar de trabajo» en la legislacién
en materia de violencia y acoso en el lugar de
trabajo debe ser explicitamente mas amplio
que el simple entorno fisico en el cual se de-
sarrolla la actividad laboral, pero las diferen-
cias sustanciales entre distintos paises hacen
que esta consideracién no se haya extendido
de forma general. En determinados paises, las
leyes laborales sélo se aplican explicitamente
al lugar de trabajo fisico y, en otros, el térmi-
no «lugar de trabajo» no se ha definido o, si lo
ha sido, su definicién es demasiado imprecisa
como para extraer conclusiones®.

La intimidacién a través de la tecnologia
electrénica, o el denominado ciberacoso, es
una expresién mas reciente de violencia y aco-
so psicolégicos y sexuales. Incluye intimida-
cién a través del correo electrénico, mensajes
telefénicos de texto, asi como contenidos subi-
dos a la web, una practica que va extendiéndo-
se también en relacién con el trabajo. Un plus
afiadido de esta forma de ejercer violencia o
acosar es el anonimato que puede acompa-
fiarlo, lo que hace dificil detectar a la persona
agresora. Ademds, como puede llevarse a cabo
dentro o fuera del lugar de trabajo fisico, en
horario o no de trabajo, produce confusién al
no permitir identificar con claridad si estd o
no relacionado con el mundo del trabajo*. Las
normas que sancionan el acoso en el trabajo
en sus distintas modalidades deberian incluir
el ciberacoso, como forma especifica de perpe-

8 Véanse estas consideraciones en Informe, p. 22.
* Informe OIT, p. 24.

trarlo cuando es llevado a cabo a través de las
nuevas tecnologias™.

4. FACTORES DE RIESGO DE VIOLENCIA
Y ACOSO EN EL TRABAJO

La apreciacién acerca de cudles son los fac-
tores de riesgo que pueden inducir y producir
actos, conductas o manifestaciones de violen-
cia y acoso en el mundo del trabajo ha sido
objeto de especial atencién, especialmente, en
el campo de la psicologia social y en general
de la seguridad y salud de los trabajadores.
Existe un comtn entendido en que los factores
de riesgo psicosocial por lo general proceden
tanto del entorno de trabajo propiamente di-
cho (intralaborales) como de circunstancias y
agentes externos al mismo (extralaborales) o
una interaccién combinada de ambos®.

Las circunstancias y las condiciones de
trabajo, asi como las condiciones psicosociales,
influyen tanto en la prevalencia de la violen-
cia y el acoso en el trabajo como en la capaci-
dad de las victimas para obtener reparacion.
En ese escenario, hay que sefalar como la
brecha de género en las condiciones de tra-
bajo expone en mayor medida a las mujeres,
especialmente las que se encuentran en edad
fértil o tienen responsabilidades familiares, a
circunstancias adversas para tener sanas re-
laciones de trabajo exentas de manifestacio-
nes de actos de hostigamiento e intimidacién
o amenazas frente a ellas.

En el &mbito de la Unién Europea, como es
sabido, la Sexta Encuesta Europea de Condi-

% En general, sobre efectos perversos para la salud por el
trabajo en contacto con nuevas tecnologias, puede consultar-
se el documento elaborado conjuntamente por Eurofound vy
la O, titulade Trabajar en cualquier momento y en cualquier
lugar: consecuencias en el ambito laboral. Puede consultarse
en  https:/fwww.eurafound.europa.eufes/publications/executi-
ve-summary/2017/working-anytime-anywhere-the-effects-
on-the-world-of-work-executive-summary

5 Distinguiendo entre violencia de origen interno y exter-
no a la empresa, RODRIGUEZ BRAVO DE LAGUNA, J. J.: «La violencia
en el trabajo: perfiles juridicos», op. cit, p. 317-325.

m REVISTA DEL MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES Y SEGURIDAD SOCIAL 138



MARGARITA ISABEL RAMOS QUINTANA

ciones de Trabajo (2016)* indica algunos fac-
tores determinantes de padecer riesgos psico-
sociales en el trabajo, entre los que destacan:
las dificultades para conciliar la vida laboral
con la familiar, lo que induce a considerar si
continia siendo adecuado el marco legislati-
vo tan dictil en que se contempla el ejercicio
de los derechos de conciliacién y que obliga
a trabajadoras y trabajadores a negociar in-
dividualmente con la empresa, asi como el
sesgo de género que contindan presentando,
al concebirse especialmente indicados para
su utilizacién por las mujeres. La Encuesta
Europea también considera que los horarios
poco flexibles y las condiciones del entorno fi-
sico, asi como la elevada intensidad de trabajo
constituyen el resto de importantes factores a
destacar.

La REVAMH de la OIT de 2016 concluyé
que la manifestacién de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo suele reflejar la vio-
lencia en el conjunto de la sociedad y, para
prevenir y afrontar estas conductas, es nece-
sario comprender las situaciones en las que
se encuentran los propios trabajadores. Los
expertos han identificado también algunas
circunstancias que, por si solas o de manera
combinada, pueden exponer a los trabajado-
res a la violencia y al acoso: trabajar en con-
tacto con el pablico, trabajar con personas en
situacién dificil, trabajar con objetos de valor,
trabajar en situaciones en las que los traba-
jadores no estdn cubiertos o amparados su-
ficientemente por la legislacién laboral y de
proteccién social, trabajar en entornos con re-
cursos limitados (el equipamiento insuficiente
de las instalaciones o la falta de personal pue-
den redundar en largas esperas y frustracién),
trabajar en horarios de dificil conciliacién con
la vida social (por ejemplo, trabajo vespertino
o nocturno), trabajar en soledad o en un aisla-

% Eurofound Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo (EWCS, por sus siglas en in-
glés).

Vease el documento resumen en https://www.eurofound.
curopa.eufes/publications/report/2016/working-conditions/
Sixth—europeam—working-conditions-survey—overviewfreport
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miento relativo, o en lugares remotos, trabajar
en espacios intimos y en hogares privados, te-
ner poder para denegar la prestacién de ser-
vicios, lo que aumenta el riesgo de violencia y
acoso por parte de quienes demandan dichos
servicios, trabajar en zonas de conflicto, en
particular prestando servicios publicos y de
emergencia, existencia de tasas de desempleo
elevadas®.

La REVAMH de 2016 también alcanzé
ciertas conclusiones indicando otros elemen-
tos o factores de riesgo que igualmente con-

_tribuyen a la violencia en el trabajo: una in-

adecuada gestién de los recursos humanos,
la mala organizacién del trabajo, incluida la
falta de normas y responsabilidades claras, 1a
asignacién inadecuada de tareas, el estableci-
miento de objetivos de produccién poco realis-
tas, una comunicacion deficiente: igualmente,
malas relaciones de trabajo y practicas dis-
criminatorias también se consideran factores
que pueden incrementar el riesgo de violencia
v acoso™,

5. IMPACTO MULTIPLE DE LA VIOLENCIA
Y ELACOSO

Los efectos derivados del padecimiento de
riesgos psicosociales tienen la peculiaridad
de que, si bien traen causa del trabajo reali-
zado, sin embargo despliegan consecuencias
mds alld del mundo del trabajo, afectando a
la vida personal, familiar y social de quienes
los sufren.

Los avances cientificos en el campo de la
medicina han indicado que, por lo general,
el sufrimiento y padecimientos que ocasiona
haber sido victima de violencia y acoso en
el trabajo producen perturbaciones y dafios
de diversa indole. En primer lugar, fisiols-
gica: desde tensién muscular a alteraciones
cardiacas, problemas gastrointestinales,
trastornos dermatolégicos, problemas diges-

 Veéase cuadro en el Informe OIT, p. 32.
* Idem.
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tivos o de colon irritable, dolor de cabeza y .

trastornos del suefio. En segundo lugar, se
aprecian trastornos del comportamiento
social: sintomas como dificultad en las re-
laciones con otras personas y sensacién de
aislamiento y desinterés. En tercer lugar,
trastornos intelectuales y laborales: aumen-
to en el nimero de accidentes de trabajo,
sentimiento de frustracién, cansancio, tedio
o desgana etc. Por udltimo, reacciones psico
emocionales que comportan un deterioro de
la salud y bienestar: consumo de ansioliti-
cos, bebidas alcohélicas, café o cigarrillos®™.

En la REVAMH de 2016, los expertos con-
cluyeron que la violencia y el acoso afectan a
las relaciones en el lugar de trabajo, al com-

- promiso de los trabajadores y su identificacién
con los intereses de la empresa, a la salud®, a
la productividad, a la calidad de los servicios
publicos y privados, y a la reputacién de las
empresas. Sefialaron, ademads e incidiendo en
su proyeccién de género, que también tienen
repercusiones en la participacién en el merca-
do de trabajo. En particular, pueden impedir
que las mujeres se incorporen al mercado de
trabajo, especialmente en aquellos sectores y
trabajos ocupados mayoritariamente por los
hombres, asi como dificultar la permanencia
de las mujeres en el mismo®”.

5.1. En los trabajadores

La violencia y el acoso fisicos pueden de-
jar secuelas fisicas evidentes, pero también

% Pyede consultarse el «Analisis multisectorial sobre la
incidencia de los riesgos psicosociales en los trabajadoress
GIMENO NAVARRO, M. A, Secretaria de salud laboral y medio
ambiente, UGT-CEC y Fundacidan para la prevencion de riesgos
laborales (2016).

% En relacion con los efectos sobre el absentismo labo-
ral, IGLESIas Os0rI0, B.C.: «Los procesos de incapacidad asocia-
dos a los riesgos psicosociales» en Ramos Quintana, M. |, (Dir):
«Riesgos Psicosociales y Organizacion de la Empresas, op. cit,
pp. 363-395.

5 Los expertos de la OIT sefalaron asimismo que la vio-
lencia y el acoso pueden «socavar la toma democratica de de-
cisiones y el Estado de derechon (OIT, 2016z, anexo |, parrafa 1).

dejan cicatrices emocionales que requieren
tratamientos de rehabilitacién y asesora-
miento de especialistas. La violencia y el
acoso en los planos psicolégico y sexual pue-
den producir efectos tales como ansiedad,
depresion, cefaleas y trastornos del suefio, lo
que repercute negativamente en el desem-
peio laboral®.

Datos suministrades por Eurofound en
2013 mostraron que, después de ser objeto
de violencia fisica, los trabajadores tienen
tres veces mas probabilidades de experimen-
tar depresién y el doble de probabilidades de
sufrir de estrés. Los trabajadores intimida-
dos o acosados tienen cuatro veces mas pro-
babilidades de experimentar depresidn, tres
veces mds de confrontarse a problemas para
dormir y el doble de probabilidades de su-
frir de estrés. Ademads, las personas que han
presenciado actos de violencia, asi como los
familiares y amigos de las personas objeto
de violencia y acoso, también pueden expe-
rimentar estrés y traumas psicolégicos gra-
ves®,

En términos econdémicos, la violencia se-
xual y el acoso sexual constituyen un obs-
taculo que impide que las mujeres entren y
permanezcan en el mercado de trabajo, por
lo cual les afecta directamente a su capaci-
dad de obtencién de ingresos a largo plazo.
Por consiguiente, este es un factor que con-
tribuye a ensanchar la brecha salarial entre
los géneros®. En suma, la violencia y el aco-
so pueden, en ultima instancia, ser determi-
nantes para tomar la decisién de abandonar
el mercado de trabajo.

% Informe OIT, p. 29.

% «Workplace violence and harassment training Power
Point» (Eversafe Media Inc), en: http:/jeversafe.caffree-wor-
kplace-violence-and-harassment-trainingpower-point

% |ncluso cuando la violencia y el acoso no tienen por
causa el género, el impacto que tales acciones tienen en las
mujeres puede parecer desproporcionado. Un estudio realiza-
do en Italia mostrd que el 16 por ciento de los trabajadores
dimiten de su empleo después de ser victimas de violencia. El
mismo estudio revelo que las mujeres tienen el doble de proba-
bilidades de dimitir que los hombres. Esta informacion aparece
recogida en el Informe OIT, p. 29.
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Junto a los efectos senalados debido al
impacto de la violencia en el trabajo, ha de
incluirse el suicidio motivado ‘por acoso la-
boral®, asi como la violencia doméstica rela-
cionada con el trabajo prestado en el hogar
familiar. Otro efecto afadido de la violencia
y acoso en el trabajo viene determinado por
la carencia o deficiente cobertura sanitaria
y de proteccién social de este tipo de ries-
gos, lo que sugiere la necesidad de una in-
tervencién especifica a este respecto, a fin de
garantizar que los Estados se comprometen
a asegurar una proteccion suficiente y ade-
cuada; una tarea no sencilla, pero no por ello
imposible de alcanzar.

5.2. En las empresas y en las economias

Existen costos financieros directos que
se derivan de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo, como el absentismo, la
disminucién del volumen de negocios, el
costo de los litigios y el pago de indemni-
zaciones. También hay costos indirectos,
como la baja de la productividad y efectos
de impacto piblico, que pueden danar la
reputacion, la imagen y la competitividad
de las empresas. La violencia y el acoso au-
mentan el absentismo y se traducen en ma-
yores gastos por subsidios de enfermedad y
tareas de administracién. Lo mismo puede
decirse de la rotacién de plantilla provoca-
da por la violencia y el acoso entrafia costos
ain mas importantes que el absentismo, ya
que resulta muy caro encontrar y capacitar
a nuevos trabajadores®?,

Por otra parte, cuando los trabajadores
victimas de abusos (o los que han presencia-
do tales actos) permanecen en una empresa

¥ Una nefasta consecuencia ya contemplada en los es-
tudios iniciales de Leymann, H.: «sMobbing and psycholagical
terror at workplaces», op. cit, pags. 119 y ss.

& Vid. Ravner, Ch,, HoeL, H., y Cooper, C: «Warkplace bullying:
What we know, who is to blame and what can we do? CRC Press,
2001. Puede descargarse en hitps://www.crepress.com{Workplace-

Bullying-What-we-know-who-is-to-blame-and-what-can-we-

do/Rayner-Hoel-Cooper/o/book/9780415240635
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v no reciben el apoyo adecuado, su produe-
tividad se ve a' menudo disminuida por los
efectos negativos que los abusos tienen en
su salud, lo que redunda en un incremento
de los costos de la empresa.

La encuesta ESENER 2 (2014) de la
Unién Europea® ha permitido detectar con
mayor claridad cudl es la motivacién y los
objetivos que impulsan a las empresas a
gestionar adecuadamente la seguridad y sa-
lud en el trabajo, en particular, los riesgos
psicosociales. Los resultados alcanzados son
los siguientes:

En primer lugar, el cumplimiento de las
obligaciones juridicas es un motivo principal
en el 85 % de las empresas de la Europa de
los Veintiocho. Existe una ligera correlacién
positiva con el tamafo de la empresa, mien-
tras que por sectores no se dan diferencias
importantes. El segundo factor impulsor
m&s importante que motiva la adopcién de
medidas es el cumplimiento de las expecta-
tivas de los trabajadores o de sus represen-
tantes, registrandose los valores mds altos
en los sectores de la educacién, la sanidad
y el trabajo social. En tercer lugar, en al-
gunos paises, en particular, aquellos que
se adhirieron a la Unién Europea en 2004
y algunos de los paises candidatos, se afirma
con mayor frecuencia que el principal factor
impulsor para ocuparse de la seguridad y la
salud es mantener el prestigio de la organi-
zacion.

La citada Encuesta pone de manifiesto,
igualmente, que una adecuada participacién
de los trabajadores con procesos de didlogo y
negociacion permite alcanzar mejores resul-
tados: mayor implicacién de los trabajadores
tanto en materia de didlogo social, como en
lo que se refiere a la activacién de los 6r-
ganos de representacidn formal de intereses
(incluida la seguridad y salud en el trabajo

% Segunda Encuesta Europea de empresas sobre riesgos
nuevos y emergentes (ESENER-2): http://www.esenereu



6. GRUPOS, SECTORES Y OCUPACIONES
ESPECIALMENTE EXPUESTOS
A LA VIOLENCIA Y AL ACOSO
EN EL TRABAJO

Si los trabajadores y trabajadoras, en ge-
neral, se encuentran expuestos a manifesta-
ciones de violencia y acoso en el trabajo de-
pendiendo de factores ya sea intralaborales
como extralaborales, tal y como ya ha sido
expresado, no es menos cierto que determina-
dos trabajadores por pertenecer a determina-
dos grupos o por trabajar en ciertos sectores
productivos o en ciertas actividades pueden
ser mayormente vulnerables a actos y agre-
siones fisicas, psicoldgicas o sexuales.

Desde un punto de vista subjetivo y por l

las caracteristicas de ciertos grupos, la OIT
ha identificado como especialmente expues-
tas a las personas que padecen algin tipo
de discapacidad y personas que viven con el
VIH. Asimismo, por sectores de actividad se
senala a los trabajadores del sector de la sa-
lud, la educacién quienes, de forma general,
han declarado estar méds expuestos que otros
a la violencia y el acoso en el mundo del tra-
bajo.

Debido a que la exposicién a la violencia
y el acoso depende en gran medida del con-
texto y es resultado de una convergencia de
factores combinados, como la diseriminacién,
condiciones de riesgo y factores de riesgo, el
Informe de la OIT senala que es importante
no reducir el andlisis a una simple lista de
quién es «mds vulnerable» a la violencia y el
acoso. Dicha opcién podria inducir a pensar
equivocadamente que las personas son trans-
formadas en victimas en funcién de quiénes
son y de qué hacen®. Se trata de una impor-
tante advertencia a efectos de no estigmati-
zar grupos o personas por sus caracteristicas
definitorias.

Sin embargo, es necesario comprender
c6mo la interseccién, es decir, la combinacién

¥ Informe, p. 33.

de factores como el género, la raza, la edad
o la discapacidad, refuerza la posibilidad de
que la violencia y el acoso se manifiesten y
hace que esta experiencia de violencia y aco-
so sea unica. De hecho, diversos estudios han
demostrado que las mujeres de las minorias
son significativamente mas acosadas en el
trabajo que los hombres miembros de mino-
rias y son mds acosadas respecto a las mu-
jeres y hombres pertenecientes a mayorias
«cuando el acoso sexual y el acoso étnico se
adicionan y combinan para producir una ac-
cién global de acoso»®.

En sus conclusiones, la REVAMH de la
OIT de 2016 abordé el papel de la intersec-
cionalidad expresando, entre otras, afirma-
ciones del siguiente tenor: la manifestacién
de la violencia y el acoso puede afectar poten-
cialmente a cualquier persona, pero su im-
pacto es desproporcionado sobre grupos es-
pecificos, cuando se dan ciertas condiciones.

Unas relaciones de poder desequilibra-
das, especialmente, cuando incorporan mo-
tivos de género, raza y origen étnico, origen
social, educacién y pobreza, pueden condu-
cir a la violencia y acoso. La discriminacién
basada en estos y otros motivos, incluyendo
la discapacidad, la situacién con respecto al
VIH, la orientacién sexual y la identidad de
género, la condicién de migrante y la edad,
también son factores importantes. Los luga-
res de trabajo en los que la fuerza de trabajo
estd dominada por un sexo o un origen étnico
determinados tal vez sean més hostiles hacia
las personas que no se ajustan a los estereoti-
pos de género predominantes o hacia quienes
provienen de grupos subrepresentados. En
los casos en que los motivos de discrimina-
cién se combinan, como el género y la raza o
la discapacidad, el riesgo de violencia y acoso
se ve exacerbado.

Es importante tener en cuenta la intersec-
cionalidad cuando se consideran los sectores

5 Informe de la OIT, p. 23 con apoyo en estudios cientifi-
cos realizados en este campo.
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econémicos en los que, como en el de servi-
cios, se suelen denunciar niveles m4s altos de
violencia y acoso; en ellos conv‘ergen factores
de discriminacién y de riesgo que dan lugar
a una exposicién aun mayor a la violencia.
Dado que las ocupaciones en el sector de los
servicios y las ventas en el sector del comer-
cio cuentan con presencia mayoritaria de mu-
jeres, el resultado es que en general tienden a
ser objeto con mayor frecuencia de estos com-
portamientos, a lo que se une el hecho de que
en tales sectores la exposicién a la violencia
de terceros (como usuarios y clientes) es rela-
tivamente mayor®,

"El andlisis y conocimiento de la verdade-
ra prevalencia de la violencia y el acoso de-
pende en gran medida de la disponibilidad
de datos. Aquellos sectores productivos que
disponen de datos estdn en condiciones de do-
cumentar su experiencia en materia de vio-
lencia y acoso. Por el contrario, otros sectores
que no han desarrollado estas capacidades
pueden verse enfrentados a ciertos obstacu-
los, especialmente, la carencia derivada de
una notificacién insuficiente de incidentes de
violencia y acoso, ya sea por temor a hablar
del problema, a la propia falta de sistemas de
informacion y seguimiento, lo que finalmente
termina por abocar a una «normalizacién» de
la violencia®.

En suma, por estas circunstancias ya re-
feridas, la REVAMH de la OIT de 2016 ha
terminado por concluir que todos los trabaja-
dores y empleadores, independientemente de
sus caracteristicas personales y del trabajo
que realizan, pueden, en determinadas situa-
ciones y en funcion de determinados factores
y fuentes de riesgo, verse expuestos a la vio-
lencia y el acoso®,

* La Sexta Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo
de a Union Europea, ya citada, avala este tipo de conclusiones
en relacion con factores combinados que provocan un mayor
grado de exposicion a violencia v acoso en el trabajo.

5 MiLczarek, M.: «Workplace violence and harassment: A
European picturen, Informe del Observatorio Europeo de Ries-
gos, op. cit, p. 25.

% Ver Informe OIT, p. 34.
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7. PROTECCION JURIDICA FRENTE
A LA VIOLENCIA Y EL ACOSO
EN EL TRABAJO: LA ACCION
NORMATIVA DE LA OIT A TRAVES
DE LOS CONVENIOS FUNDAMENTALES

En los textos normativos de la OIT, la pro-
teccién ante los accidentes de trabajo y las
enfermedades originadas por malas condicio-
nes de trabajo es una constante consolidada
histéricamente. La intensidad y extensién de
esta proteccién frente a lesiones de la salud
por causa de la violencia y el acoso en el tra-
bajo, especificamente, presenta un recorrido
muy diferente.

Algunas manifestaciones normativas se
refleren a grupos especificos de trabajadores
que, por sus condiciones de trabajo (por ejem-
plo, el trabajo nocturno) o por circunstancias
especificas se encuentran mayormente ex-
puestos a situaciones propensas a actos de
violencia y acoso. Por lo general, puede decirse
que, pese a algunos instrumentos aplicables,
lo cierto es que la situacién normativa de la
OIT en relacidén con la extension e intensidad
de las manifestaciones violentas en el trabajo
en el mundo es claramente deficitaria.

Hace falta una definicién normativa de
la violencia y acoso en el trabajo que -permi-
ta disponer de referencias dotadas de certeza
juridica sobre actos y conductas o manifesta-
ciones susceptibles de ser considerados como
actos de fuerza sobre otra persona. Por otra
parte, es indispensable establecer pautas
acerca de como debe ser abordada, prevenida
y protegida la violencia y el acoso en el trabajo
y deberia indicarse cémo debe integrarse en
la empresa la gestién de la seguridad y salud
en el trabajo en relacion con la prevencién de
actos y conductas violentas y acosadoras®,

Entre los Convenios fundamentales de la
OIT, el tratamiento de la violencia y el acoso

5 Sobre estos aspectos abunda el Informe aqui analizado
de la OIT, pp. 35-48.
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ha encontrado cierto grado de recepcién en
muchos de ellos.

.

En primer lugar, los relativos a la prohi-
bicién del trabajo forzoso y el trabajo infantil,
por cuanto estas modalidades de trabajo se
relacionan directamente con violencia. Ello no
quiere decir que tales Convenios no admitan
una revisién o puedan ser susceptibles de una
eventual sustitucién por otros instrumentos
mas modernos, a fin integrar adecuadamente
la no tolerancia frente a las nuevas dimensio-
nes de la violencia y el acoso.

El Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930
(num. 29), v su Protocolo de 2014 y el Con-
venio sobre la abolicién del trabajo forzoso,
1957 (ntim. 105) tienen por objeto garantizar
a todos los seres humanos la libertad frente a
la imposicién de trabajo forzoso, con indepen-
dencia de cudl sea la naturaleza, sector econd-
mico o actividad laboral de que se trate.

En particular, el Convenio num. 29 esta-
blece que es trabajo forzoso u obligatorio «todo
trabajo o servicio exigido a un individuo bajo la
amenaza de una pena cualquiera y para el cual
dicho individuo no se ofrece voluntariamente»
(articulo 2, parrafo 1). El trabajo forzoso se re-
cluta en muchas ocasiones mediante violencia
fisica o actos de intimidacién, es una forma de
coaccién psicoldgica empleada para arrancar el
consentimiento de las victimas de trabajo for-
zoso. Los efectos para las victimas de las ame-
nazas sufridas pueden ser devastadoras™.

Con respecto al trabajo infantil, el abuso
fisico, psicolégico y sexual de los nifios ha sido
considerado fundamentalmente en relacién
con los conflictos armados y las actividades
ilicitas, especialmente por el Convenio sobre
las peores formas de trabajo infantil, 1999
(nim. 182)™. Por lo general, las peores for-

7 Sobre trabajo forzoso, véase el documento de la OIT Dar
un rostro humano a la globalizacion, Estudio general sobre los
convenios fundamentales relativos a los derechos en el trabajo,
a la luz de la Declaracion de la OIT sobre la justicia social para
una globalizacion equitativa, Informe Il (Parte 1B) Ginebra.

' Articulo 3, apartados a) y c).

mas de trabajo infantil incluyen de manera
consustancial la violencia y el acoso fisicos y
psicolégicos™. Asimismo, el Convenio sobre
edad minima, 1973 (nimero 138) considera
que el trabajo peligroso puede entranar gra-
ves dafios para la salud fisica o psicolégica del
menor™,

En virtud del Convenio sobre la discrimi-
nacién (empleo y ocupacién), 1958 (ndm. 111),
los Estados Miembros que lo han ratificado se
comprometen a proclamar y aplicar una po-
litica nacional de igualdad, a fin de eliminar
toda discriminacién en el empleo y la ocupa-
cién basada en motivos de raza, color, sexo, re-
ligién, opinién politica, ascendencia nacional
u origen social.

En relacién con este Convenio, la CEACR
ha considerado que el acoso sexual es una for-
ma grave de discriminacién por razén de sexo,
que queda comprendida en el &mbito de apli-
cacién del Convenio. Y se refiere a dos formas
de acoso sexual, que deben ser abordadas: a)
acoso sexual amenazante (guid pro quo), esto
es, cualquier comportamiento verbal, no verbal
o fisico de naturaleza sexual u otro comporta-
miento basado en el sexo, que afecta la digni-
dad de las mujeres y de los hombres, el cual es
no deseado, irrazonable y ofensivo para el des-
tinatario; y el rechazo por parte de la persona,
0 su sumisién a este comportamiento es utili-
zado, explicita o implicitamente, como funda-
mento de una decisién que afecta el trabajo
de esa persona; o b) acoso sexual configurado
como entorno de trabajo hostil, basado en un
comportamiento que crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil 0 humillante para el des-
tinatario desde el punto de vista de su libertad
e intimidad sexual.

La CEACR también se ha ocupado del aco-
so basado en otros motives enumerados en el
articulo 1, parrafo 1, apartado a), del Conve-
nio num. 111. Aun cuando los actos de violen-
cia (distintos del acoso) que se basan en los

72 Articulo 3, apartado d).
7 Articulo 3.1 del mismo.
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motivos enumerados en el Convenio nim. 111
y que son objeto de proteccién e§tén compren-
didos en su ambito, la CEACR ha abordado
mas cominmente esta forma de discrimina-
cién en el contexto de las medidas adoptadas
para tratar la violencia de género o la violen-
cia contra la mujer 10, o de la falta de tales
medidas.

Llama la atencién, sin embargo, que la
violencia contra ciertos grupos étnicos o reli-
giosos, incluidos los trabajadores migrantes,

haya sido analizada en pocas ocasiones, y asi

lo refleja el Informe de la OIT que aqui se ha
venido comentando y analizando.

Los instrumentos de la OIT relativos a la
libertad sindical como es el Convenio sobre la
libertad sindical y 1a proteccién del derecho de
sindicacién, 1948 (nimero 87) y el Convenio
sobre el derecho de sindicacién y negociacién
colectiva, 1949 (nimero 98), basicamente, no
incluyen una prohibicién explicita de la vio-
lencia contra las actividades sindicales. No
obstante, en relacién con dichos convenios, la
CEACR ha senalado reiteradamente la inter-
dependencia que existe entre las libertades
civiles y los derechos sindicales. Ha indicado,
asimismo, que un movimiento sindical verda-
deramente libre e independiente s6lo puede
desarrollarse en un clima desprovisto de vio-
lencia, de presiones o de amenazas de toda
indole™.

Cabe pensar que podemos encontrarnos en
un momento que podria constituir la antesala
de la consecucién de un instrumento normati-
vo de la OIT para combatir la violencia y aco-
so en el trabajo. Las dificultades de semejante
tarea no son pocas, tanto en el campo de las
definiciones como en la configuracién de los ti-
pos, luego queda por superar el mar de dificul-
tades de las medidas preventivas y de protec-
cién. Pero nada es insalvable si se tiene clara
conciencia y firme voluntad de la necesidad y
de la urgencia de disponer de un instrumento
que refleje con fuerza vinculante la no toleran-

" Véase Informe OIT, p. 36 acerca de este extremo.
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cia frente a las manifestaciones de violencia y
acoso en el mundo del trabajo.
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Este articulo analiza el Informe lanzado por la OIT titulado Acabar con la violencia y el
acoso contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo con vistas a su discusién
en la préxima 107 Conferencia Internacional.

En 2016, los participantes en la Reunién de expertos sobre la violencia contra las mujeres
y los hombres en el mundo del trabajo, organizada por la OIT, hicieron hincapié en que la
violencia y el acoso en el trabajo son inaceptables. Y, asimismo, han de ser considerados
incompatibles con el trabajo decente, por lo que deben ser objeto de tratamiento para
remediarlos.

La metodologia utilizada en este trabajo responde al andlisis de las propuestas de regu-
lacién juridica que ha elaborado la OIT con vistas a adoptar un eventual instrumento
normativo sobre la violencia en el trabajo y el acoso laboral,

En tal sentido, se efectiia un anélisis de los temas centrales abordados en dicho Informe
que son, sin duda, los aspectos mds relevantes que afectan tanto a la definicién de los
términos de violencia y acoso en el trabajo como a sus manifestaciones, la forma de pre-
venirlas y combatirlas de manera eficaz.

Asimismo, la consulta de la bibliografia especializada en esta materia ha sido de maxima
utilidad a fin de establecer criterios con base cientifica acerca de como afrontar un marco
juridico suficientemente eficaz para combatir este tipo de riesgos psicosociales en el tra-
bajo. d

En cuanto a los contenidos abordados, se constata la dificultad de encontrar definiciones
de violencia y acoso en el trabajo con validez universal. Esta dificultad representa uno de
los principales desafios a lo que puede enfrentarse la eventual elaboracién de un texto
normativo de la OIT con pretensién de ser aplicado en la totalidad de los paises. Particu-
lar dificultad presenta la definicién de acoso en el trabajo, pues frente a las originarias,
consideraciones conforme a las cuales se estimaba que la conducta intimidante debe ser
persistente y continuada en el tiempo, en la actualidad dichas exigencias se han atenuan-
do notablemente, adquiriendo mayor relevancia la gravedad de la conducta del sujeto
acosador y los efectos producidos sobre la victima.

Igualmente, se efectia un andlisis pormenorizado de las distintas manifestaciones de
violencia, asi como de las diferentes modalidades que las conductas de acoso reflejan en
el marco de una relacién de trabajo: la violencia en el trabajo, la violencia de género, la
violencia sexual y el acoso sexual, la violencia y acoso basados en el sexo y en el género,
la violencia doméstica en relacién con el trabajo, la violencia y el acoso fisicos, la violencia
y el acoso psicoldgicos, asi como el mas amplio concepto de riesgos psicolégicos son todos
ellos objeto de una especifica puntualizacién y diferenciacién terminolégica y conceptual,

Otro aspecto introducido en este ensayo consiste en verificar la adecuada identificacién de
aquellos trabajadores, grupos y sectores productivos que pueden considerarse como especial-
mente expuestos a actos y manifestaciones de violencia y acoso. Se utiliza la conocida dis-
tincién que permite diferenciar sujetos afectados por razén de la forma horizontal o vertical
de las prédcticas agresivas, pero también por razon del origen de las mismas, estableciendo
la distincién entre fuentes internas (de la propia empresa) o externas (clientes, usuarios,
ete.). De forma especifica, se indaga asimismo sobre las précticas de violencia y acoso en la
economia formal e informal, siendo en este tiltimo caso mucho més dificiles de detectar.

Especial interés suscita el analisis de la nocién de «lugar de trabajo», a fin de determinar
en qué entornos se pueden producir las manifestaciones violentas y acosadoras. Dicha
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nocién es objeto de precisién desde una perspectiva amplia, de tal modo que el lugar de
trabajo puede abarcar todos los espacios relacionados con la ejecucién de la prestacién
de trabajo derivada del contrato de trabajo. Por consiguiente, comprende los lugares en
los que, «por causa o como consecuencia del trabajo», quienes trabajan pueden quedar
expuestos a actos violentos y conductas acosadoras. Esta acotacion es sumamente impor-
tante a fin de incluir la proteccién de los trabajadores de la violencia frente actos que se
produzcan en el trayecto al trabajo, espacios privados o publicos, asi como el hogar para
los trabajadores domésticos, incluyendo los espacios en los que se realiza trabajo a distan-
cia o teletrabajo.

Los resultados alcanzados ponen de manifiesto que la violencia y el acoso en el trabajo
afectan a las relaciones en el lugar de trabajo, al compromiso de los trabajadores, a la
salud, a la productividad, a la calidad de los servicios ptblicos y privados, y a la competi-
tividad y reputacién de las empresas. :

La violencia y el acoso en el mundo del trabajo tienen repercusiones en la participacién
en el mercado de trabajo, si bien es preciso destacar que, de forma particular, presenta
efectos negativos para las mujeres. Sin duda, puede llegar a impedir que las mujeres se
incorporen al mercado de trabajo, especialmente en los sectores y trabajos masculiniza-
dos, o bien puede abocarlas a abandonar el mercado de trabajo.

Entre las conclusiones mas destacadas de este articulo hay que sefialar las siguientes: en
primer lugar, las dificultades para encontrar nociones homogéneas que permitan enten-
der de forma comun y universal qué conductas y précticas pueden ser consideradas como
formas de violencia y acoso en el trabajo, por cuanto afectan a la dignidad de la persona;
en segundo lugar, la necesidad de tipificar ciertas conductas agresivas, especialmente,
aquellas que permiten distinguir los diversos tipos de acoso; en tercer lugar, la conve-
niencia de extender la prevencién y proteccién frente a la violencia y el acose en dmbitos
tradicionalmente apartados de toda cobertura, como el trabajo en el hogar familiar; en
cuarto lugar, el interés por identificar adecuadamente los sujetos que, bien por sus carac-
teristicas personales o circunstancias productivas, pueden ser victimas especialmente
expuestas a conductas violentas en el marco de una relacion de trabajo; en quinto lugar,
la atencién debida al impacto que la violencia y el acoso en el trabajo producen tanto en
la persona del trabajador —y consiguiente necesidad de prevencién y proteccidon— como
en la empresa —elevados costos directos e indirectos y disminucién de la productividad—,
asi como en la economia en general —pérdida de competitividad; en sexto y ultimo lugar,
ha de senalarse la necesidad de atender las caracteristicas especificas de colectivos de
personas especialmente vulnerables ante las manifestaciones de violencia especialmente
cuando dicha vulnerabilidad se acompana de otros caracteres generalmente utilizados
para efectuar prdcticas discriminatorias, como la edad, el sexo, la raza u origen social, la
educacién o la pobreza.

Palabras clave: Violencia en el trabajo; acoso laboral; riesgos psicosociales; Organiza-
cion Internacional del Trabajo.

REVISTA DEL MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES Y SEGURIDAD SOCIAL 138



MARGARITA ISABEL RAMOS QUINTANA

ABSTRACT This article analyzes the Report recently launched by the ILO entitled Ending violence
and harassment against women and men in the world of work with a view to its discussion
at the next 107th*International Conference.

In 2016, participants in the Expert Meeting on Violence against Women and Men in the
World of Work, organized by the ILO, emphasized that vioclence and harassment at work
are unacceptable. And, likewise, they must be considered incompatible with decent work,
so they must be the object of treatment to remedy them.

The methodology used in this work responds to the analysis of the proposals for legal
regulation developed by the ILO with a view to adopting an eventual normative
instrument on violence at work and workplace harassment.

In this regard, an analysis is made of the central issues addressed in the Report, which
are undoubtedly the most relevant aspects that affect both the definition of the terms of
violence and harassment in the workplace and its manifestations, the form of prevent
and combat them effectively. '

Likewise, the consultation of the specialized bibliography in this area has been of
maximum utility in order to establish scientifically based criteria on how to face a
sufficiently effective legal framework to combat this type of psychosocial risks at work.

Regarding the contents addressed, the difficulty of finding definitions of violence and
harassment at work with universal validity is confirmed. This difficulty represents one
of the main challenges to which the possible elaboration of an ILO normative text with
a pretension to be applied in all countries may face. Particular difficulty presents the
definition of harassment in the work, because in front of the original considerations
according to which it was considered that the intimidating behavior must be persistent
and continued in time, at present these demands have been significantly attenuated,
acquiring greater relevance the severity of the behavior of the harassing subject and the
effects produced on the victim.

Likewise, a detailed analysis is made of the different manifestations of violence, as well as
of the different modalities that harassment behaviors reflect in the framework of a working
relationship: violence at work, gender violence, sexual violence and Sexual harassment,
violence and harassment based on sex and gender, domestic violence in relation to work,
physical violence and harassment, psychological violence and harassment, as well as the
broader concept of psychological risks are all of them object of a specific terminological
and conceptual clarification and differentiation.

Another aspect introduced in this essay is to verify the adequate identification of those
workers, groups and productive sectors that can be considered as especially exposed to
acts and manifestations of violence and harassment. It uses the well-known distinetion
that differentiates affected subjects because of the horizontal or vertical form of aggressive
practices, but also because of their origin, establishing the distinction between internal
sources (of the company itself) or external sources (clients, users, etc.). Specifically, it .
also inquires about the practices of violence and harassment in the formal and informal |
economy, being in the latter case much more difficult to detect. i

Special interest arises from the analysis of the notion of «place of work», in order to
determine in which environments violent and harassing manifestations can occur. This

notion is object of precision from a broad perspective, in such a way that the place of I
work can cover all the spaces related to the execution of the work performance derived '
from the work contract. Therefore, it includes places where, <because of or as a result

of work,» those who work may be exposed to violent acts and harassing behaviors. This
dimension is extremely important in order to include the protection of workers from

violence against acts that occur on the way to work, private or public spaces, as well as

the home for domestic workers, including the spaces in which it is carried out remote

work or telecommuting.
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The results achieved show that violence and harassment at work affect relationships in
the workplace, the commitment of workers, health, productivity, the quality of public and
private services, and the competitiveness and reputation of companies.

Violence and harassment in the world of work have repercussions on participation in
the labor market but, in particular, it has negative effects for women. Definitly, it may
prevent women from entering the labor market, especially in masculinized sectors and
jobs, or may lead them to leave the labor market.

Among the most important conclusions of this article are the following: first, the difficulties
in finding homogeneous notions that allow a common and universal understanding of
what behaviors and practices can be considered as forms of violence and harassment at
work, how much they affect the dignity of the person; secondly, the need to typify certain
aggressive behaviors, especially those that distinguish the different types of harassment;
third, the convenience of extending prevention and protection against violence and
harassment in areas traditionally excluded from all coverage, such as work in the family
home; fourthly, the interest in adequately identifying the subjects who, either because
of their personal characteristics or productive circumstances, can be victims especially
exposed to violent behavior in the framework of an employment relationship; fifthly,
due attention to the impact that violence and harassment at work produce both in the
person of the worker —and the consequent need for prevention and protection— and in
the company —high direct and indirect costs and decreased productivity—, as well as in
the economy in general- loss of competitiveness; Sixth and last, the need to address
the specific characteristics of groups of people especially vulnerable to manifestations of
violence must be pointed out, especially when this vulnerability is accompanied by other
characteristics generally used to carry out discriminatory practices, such as age, sex, race
or social origin, education or poverty.

Keywords: Violence at work; labour harassment; psychosocial risks; International
Labour Organization.
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