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RESUMEN

La entrada masiva de las mujeres en el mercado de trabajo arrastra maltiples
transformaciones. El acoso sexual laboral se configura, hoy dia, como una lacra de
nuestra sociedad que surge como consecuencia de esa incorporacién femenina en el

mercado de trabajo espafiol, abandonado asi el rol inicialmente asignado en la sociedad.

Por su parte, la informalidad propia de las redes permite que personas hostiles,
resentidas, con ansias de dominio o falta de escripulos, puedan acosar impunemente. El
hacer correr un rumor o una calumnia, por una razon personal o por diferencias
ideoldgicas, en forma anénima o desembozada, de boca en boca 0 mediante e-mails, no
es una travesura sin consecuencias. De este modo, nos acercamos a lo que conocemos

como “‘ciberacoso”.

Palabras clave: Acoso | Acoso sexual | Relacion laboral | Ciberacoso | Ciberacoso en el

trabajo

ABSTRACT

The massive entry of women into the labor market is not a neutral event, but brings
multiple transformations. Labor sexual harassment is configured, today, as a scourge of
our society that arises as a result of that female incorporation into the Spanish labor

market, thereby abandoning the role initially assigned in society.

On the other hand, the informality of the networks allows hostile, resentful people,
eager for dominance or lack of scruples, to harass with impunity. Running a rumor or
slander, for a personal reason or for ideological differences, anonymously or out of
hand, by word of mouth or by e-mail, is not a mischief without consequences. In this

way, we approach what we know as "cyberbullying."

Keywords: Bullying | Sexual harassment | Employment relationship | Cyber bullying |

Network mobbing



OBJETO

El objeto del presente Trabajo se dirige, principalmente, hacia una profunda perspectiva
juridico-laboral del fenémeno del acoso sexual en el lugar de trabajo y del ciberacoso,
fundamentada en el analisis de sus conceptos y manifestaciones, asi como también de
las diversas normativas en las que se recogen y se regulan las diferentes situaciones
legales relacionadas con los mismos. Con vistas a alcanzar este objetivo principal, se

persiguen otros objetivos mas especificos:

Analizar tanto la figura del acoso sexual como el fendmeno del ciberacoso, haciendo
hincapié en la magnitud que presentan ambos en la esfera laboral. Igualmente, conocer
y comprender el concepto y el alcance de la violencia en el lugar de trabajo, asi como

las razones que conllevan su aparicion.

Examinar el desarrollo legislativo que han tenido tanto el fendmeno del acoso laboral y
el ciberacoso a lo largo de su existencia, pretendiendo profundizar y darle cierta

relevancia a los mismos en el &mbito autonémico de Castilla y Leon.

Estudio de las vicisitudes que presenta, en el derecho positivo espafiol, la figura del
acoso sexual laboral. En la misma linea, enumerar y describir los instrumentos de
prevencion y actuacion con la finalidad de combatir la violencia laboral, esbozando
sugerencias para mejorar la proteccion, principalmente en el &mbito laboral estatutario,

de las victimas ocurrida en el lugar de trabajo.

Ademas, presentar el actual estado de la tutela de los derechos laborales de las victimas

de acoso sexual que trabajan por cuenta ajena en el Estado espafiol.

Puesta a colacion de los métodos de proteccion juridica frente a ciberacoso en el trabajo,
analizando las diversas perspectivas a través de las cuales se puede analizar dicho
fendmeno, asi como el andlisis profundo de uno de los Convenios mas importantes en la
materia: el Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo y estudio de su

trascendencia en la gestion de la violencia digital y ciberacoso en el trabajo.

El interés de la reflexion sobre este fendmeno y la razon de su eleccion vienen avalados
por su relevancia en la actualidad y por el incremento de la sensibilizacion social al

respecto.



METODOLOGIA

Con el fin de alcanzar los objetivos que se pretendian con la realizacion del presente
TFG, se ha llevado a cabo un meticuloso estudio acerca del fenébmeno del acoso sexual
y del ciberacoso (ambos dos en el ambito laboral), consultando, para ello, una gran
diversidad de manuales y otras obras escritas. Ello tiene como finalidad la de ampliar el
conocimiento respecto a la problematica de estos dos fendmenos, asi como investigar el
alcance de los mismos y realizar un estudio empirico, analizando el comportamiento

que tendrian los sujetos ante la posibilidad de ser testigos o victimas directas.

En un primer momento se coment6 el tema a mi tutora del trabajo, quien dio el visto
bueno y propuso afiadir el fendmeno del ciberacoso laboral a mi primera idea de trabajo,
el cual era el estudio y analisis de tan solo la figura del acoso sexual laboral, dado su

auge en los ultimos afios.

Seguidamente, se elabor6 un indice provisional sobre el mismo, el cual tuvo que ser
posteriormente modificado pues atendia a diversidad de materias que distaban mucho de
consideraciones laborales. Finalmente se decidié acortarlo en vista a centrarnos y
analizar en profundidad los dos fendmenos desde una perspectiva mayoritariamente

laboral, dirigiéndonos asi al objetivo principal del trabajo.

Se requirié una primera aproximacion a ambos conceptos, delimitando sus definiciones,
asi como también sus caracteres. Se pretendio examinar la evolucién de ambas figuras
desde sus primeras manifestaciones hasta el momento actual, haciendo una especial
referencia a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres; asi como también al Convenio 190 OIT.

Desde un primer momento, se analizaron a través de las bases de datos Cendoj,
Aranzadi Digital y Tirant online, la doctrina judicial emanada del Tribunal
Constitucional y de los Tribunales en materia laboral, para intentar localizar dificultades
concretas en el ejercicio de los derechos y su modo de resolucion por dichos Tribunales,
asi como el nivel de proteccién otorgado, con la finalidad de ir centrando el trabajo e ir

ajustando las ideas que se tenian del mismo a la realidad.

Ademas, se recogen gran cantidad de estudios -plasmados en monografias, capitulos de

libros y articulos en revistas cientificas- de la doctrina cientifica que, tanto desde el



ambito del Derecho del Trabajo como desde sectores especializados en violencia de
género, han investigado sobre estas materias, muchos de ellos aportando propuestas

concretas de actuacion.

Igualmente, se han manejado comunicaciones, recomendaciones, informes, resimenes,
programas, cédigos de conducta, notas y criterios técnicos realizados por diversos
organismos implicados en la lucha contra la violencia de género —como la Organizacion
Internacional del Trabajo, la Unién Europea, el Consejo de Europa, el Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
o el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo—, donde se contienen datos
e informaciones sobre la magnitud del problema estudiado, instrucciones aclaratorias y

propuestas de mejora.

Por otra parte, se ha recurrido a la busqueda de informacion en sitios web para poder
redondear las definiciones otorgadas con una mayor precision y mostrar tendencias y
situaciones respecto al tema competente que han acaecido en los ultimos meses, a fin de
que el presente trabajo se encuentre lo mas actualizado y ajustado posible a la

actualidad.

Se acudio, del mismo modo, a un seminario ofrecido por la Universidad Miguel
Herndndez de Elche a través de la aplicacion YouTube, con la finalidad de estudiar y
analizar en profundidad el ciberacoso en el trabajo, teniendo como principal ponente a
Fernando Vicente de Pachés. Adquirio bastante protagonismo, como se ve, el desarrollo
del trabajo a través de la busqueda de recursos por Internet, como consecuencia de la
pandemia del Covid-19 que sufrié la sociedad durante el tiempo que se empled para la

redaccién del mismo.

Con todo ello, se delimita el contenido actual de los especificos mecanismos de
proteccidn existentes en el Estado espafiol para las victimas de violencia en el lugar de
trabajo, asi como los grados de proteccion que ofrecen, subrayando las carencias y

presentando nuevas posibilidades de actuacion.

De esta manera, se ha seguido una metodologia sobre todo analitica y descriptiva,
partiendo de lo general hacia lo mas especifico, en la cual se ha pretendido ofrecer una
vision personal y reflexiva sobre los aspectos mas destacados de la materia objeto de

estudio, que culmina con una serie de conclusiones y propuestas de mejora.



INTRODUCCION

1. UN PROBLEMA VISIBLE: REGULACION TARDIA E INCOMPLETA

A pesar de la inevitable presencia del acoso sexual en las relaciones laborales a lo largo
de toda la historial, resulta importante destacar que, en verdad, nunca obtuvo una
regulacién explicita hasta época bien reciente. Fue a partir de los trabajos en los afios 70
Ilevados a cabo por activistas feministas estadounidenses y canadienses en colaboracion
con algunos investigadores? los que pusieron fin a la falta de regulacion que sufria este
fenomeno®. Resulta extrafio que un tema tan complejo, susceptible de ser estudiado
desde campos tan diferentes como la educacion, el derecho del trabajo y los recursos
humanos, el trabajo social, el derecho penal, entre otros, haya estado tan abandonado.

Como resultado de estas primeras investigaciones, el acoso sexual pasG a ser
considerado como una materia merecedora de un profundo estudio y de una regulacion
especifica, lo cierto es que, desde que vieron la luz los trabajos mencionados, muchos
han sido ya los estudios que se han realizado y publicado sobre esta reprochable
conducta. Centrandonos en Espafia, la primera investigacion realizada en nuestro pais
sobre el acoso sexual que se ha localizado es la efectuada por el Departamento de la
Mujer de UGT de Madrid entre finales de 1986 y principios de 1987, por motivo del

primer centenario del sindicato®.

De esta manera, se ha hecho que, poco a poco, los sistemas legales que antes carecian

de una regulacion especifica sobre el tema del acoso sexual en el trabajo, hayan

! Sobre la historia del acoso sexual desde la configuracion del trabajo moderno con la llegada de
la revolucion industrial y la progresiva incorporacion de la mujer al trabajo en los distintos sectores de la
actividad econdmica, vid. BACKHOUSE, C. y COHEN, L. The secret oppression. Sexual harassment of
working woman, Pub. Macmillan of Canada, Toronto, 1978, pp. 53 y ss.

2 \/éase obra citada anteriormente.

3 Es mas, como sefialan algunos autores — vid. FARLEY, L,. Sexual shakedown: The sexual
harassment of women on the job, Pub. McGraw-Hill, New York, 1978, pp. XV, XVI y XVII; y GUTEK,
B. A. y DUNWOODY, V. Urderstanding sex in the workplace in AA. VV. Women and Work. An anual
Review, V. 2, Pub. Sage Publications, California, 1987, p. 250 — la figura del acoso sexual en el trabajo
carecia, incluso, de un nombre propio.

4 Muchos autores/as sitlan a esta obra como la pionera en los estudios sobre acoso sexual en
Espafia ya que, cuando los investigadores del estudio realizaron la revision bibliogréafica, constataron que

en Espafia no se habia realizado ninguna investigacion anterior sobre acoso sexual.



establecido una regulacion del mismo, adoptando medidas de prevencion y sancion®.
Asi las cosas, en los ultimos veinte afios se ha trasformado la vision del fenémeno del
acoso sexual laboral: se ha pasado de una posicién pasiva y permisiva, en la que el
acoso sexual laboral llegd a considerarse como un fendmeno natural y tipico de la
conducta de los hombres hacia las mujeres dentro del ambito laboral, a otra activa y
censuradora que condena tal fendbmeno y que busca su erradicacion, lograda, sobre todo,
a través de la concienciacion social hacia este tipo de conductas®.

I1. LA REGULACION DEL ACOSO SEXUAL EN LOS DISTINTOS AMBITOS

1. Ambito internacional

En el ambito internacional, las Naciones Unidas a través de Convencion sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (conocida
generalmente como CEDAW) (1979), las Conferencias Mundiales sobre la Mujer y
particularmente de la Plataforma de Accion de Beijing (1995) y de la Declaracion sobre
la eliminacion de todas las formas de violencia hacia la mujer de Naciones Unidas
(1993), ha puesto de manifiesto insistentemente que los derechos de las mujeres son
derechos humanos, obligando a los Estados a intervenir activamente para eliminar toda
vulneracion de dichos derechos, ya sea por personas privadas, grupos u organizaciones,

en todos los ambitos de la vida.

También es necesario destacar la actuacion de la ONU a través de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), promoviendo la igualdad de hombres y mujeres en el
ambito laboral mediante Convenios Internacionales como el Convenio sobre la
discriminacion en materia de empleo y ocupacion, el Convenio sobre los trabajadores
con responsabilidades familiares y el Convenio sobre la proteccion de la maternidad,

entre otros. En el seno de la OIT, la Conferencia Internacional del Trabajo ha dictado

5 Desde un principio, la doctrina consider6 que el acoso sexual debia ser legislado, sobre todo,
desde una perspectiva laboral, poniendo el acento en temas como el despido o la rescision del contrato de
trabajo por el trabajador, haciendo responsable también al empresario. Ademas, se anunciaba que debian
buscarse formas que permitieran allanar las dificultades que normalmente van a existir en la prueba de
estas conductas, recomendandose entonces la inversion de las reglas procesales de la carga de la prueba —
vid. BACKHOUSE, C. y COHEN, L. The secret oppression...., ob. cit., pp. 201y ss.

6 En efecto, una de las consecuencias del descubrimiento al piblico de este fendmeno ha sido,
sin duda, la concienciacion de una sociedad en la prevencidn y sancién de una conducta que hasta muy

recientemente habia consentido.



multiples resoluciones relativas a la igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad de

remuneracion y a la proteccion de la maternidad.

2. Ambito europeo

En lo que concierne al ambito europeo, cabe resaltar la Recomendacion de la Comisién
de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, la cual incluye un anexo con el Codigo
de Conducta sobre medidas para combatir el acoso sexual, asi como la Recomendacion
92/131/CEE.

Del mismo modo, cabe mencionar también las Directivas posteriores relativas a la
igualdad de trato en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo: la Directiva 2002/73/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, que modifica la
Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y
a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; la Directiva del Consejo
2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro y la
Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato

entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

3. Ambito nacional

En lo que respecta especificamente a la regulacion estatal sobre acoso sexual y por
razon de sexo que es aplicable en Espafia, asi como la obligacion de prevenir dichas
conductas, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (en adelante LOIEMH), incluye en su Titulo 1V, entre los derechos
laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo, definiendo en su articulo 7 ambos tipos de acoso, que se
consideran comportamientos discriminatorios por razon de sexo, siendo el Derecho a la
Igualdad, recogido en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola de 1978, el derecho
fundamental méas vulnerado a través de esta expresion de violencia de género en las

relaciones laborales.




En este sentido, es importante también hacer mencién al articulo 8 de la de LOIEMH,
en el que se establece que: "constituye discriminacion directa por razon de sexo todo
trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad"”. Esta
referencia resulta clave para comprender algunas de las expresiones mas habituales de
acoso por razon de sexo en las empresas y, en general, para enmarcar estos
comportamientos discriminatorios en la desigualdad estructural de hombres y mujeres
en la sociedad, que sitda a las ultimas en una situacién de marginacion, subordinacion,

y/o exclusién del mercado laboral.

Por otra parte, la propia LOIEMH se refiere en su articulo 48 al establecimiento de
protocolos de acoso sexual y de razén de sexo en las empresas. Con esta finalidad
establece que las empresas deberan negociar, con la representacion de las trabajadoras y
trabajadores, la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas y la realizacion de
campafas informativas o acciones de formacion. Ademas, el articulo 62 de la LOIEMH
establece el deber de las Administraciones Publicas de negociar con la representacion
legal de trabajadoras y trabajadores un protocolo de actuacion sobre acoso sexual y

acoso por razon de sexo, asi como los principios basicos sobre los que debe articularse.

También se hace énfasis en la responsabilidad empresarial en los casos de acoso, puesto
que la disposicion adicional 112 1 de la LOIEMH establece una nueva redaccion del
articulo 4.2.e) del Estatuto de los Trabajadores, que incluye entre los derechos basicos
de trabajadoras y trabajadores la proteccion frente al acoso sexual y el acoso por razon
de sexo. Asimismo, la LOIEMH modifica, a través de dicha disposicion adicional, el

articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores, incorporando en su letra "g" "el acoso

sexual" y "por razon de sexo" como causas de despido disciplinario.

Respecto a la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion
integral contra la Violencia de género, es necesario sefialar que aungque se centra en las
manifestaciones de la violencia de género en las relaciones afectivas, en la Exposicion
de Motivos se va aln mas lejos, conceptualizando el "sindrome de la mujer maltratada”
como: "las agresiones sufridas por la mujer como consecuencia de los condicionantes
socioculturales que actian sobre el género masculino y femenino, situandola en una
posicién de subordinacion al hombre y manifestadas en los tres ambitos basicos de
relacion de la persona: maltrato en el seno de las relaciones de pareja, agresion sexual

en la vida social y acoso en el medio laboral.



Mas alla del &mbito normativo establecido por estas leyes organicas, en el Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (en adelante, LISOS), se pone de
manifiesto la gravedad de esta conducta, que se define en su articulo 8.13 como una
infraccion muy grave. En este sentido, puede instarse la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo con importantes sanciones para la empresa, que debe asumir su responsabilidad
por la comision de este tipo de infracciones, tal y como lo estipula el articulo 46 bis de
la LISOS.

También resulta fundamental aludir a lo largo de este recorrido normativo al articulo 10
del Real Decreto 1615/09 que regula el Distintivo de Igualdad, el cual incluye la
elaboracion de protocolos, de forma que la realizacion e implementacion de estos

documentos puede implicar, a su vez, un incentivo para las empresas.

4. Ambito autonémico. Especial referencia a Castilla y Ledn.

Por lo que se refiere al ambito autonomico, la Ley 1/2003, de 3 marzo, de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres en Castilla y Ledn establece en su articulo
14.2 que las Administraciones Publicas de Castilla y Ledn penalizaran, dejaran de
subvencionar, bonificar o de prestar todo tipo de ayuda publica a aquellas empresas en
las que se compruebe por Resolucion Administrativa o Sentencia Judicial que exista
discriminacion salarial, acoso moral y otro tipo de trato desigual por razon de sexo,
dentro de las relaciones laborales. Asimismo, en el articulo 18.9, relativo a las medidas
de accion positiva para la conciliacion de la vida laboral y familiar, se establece que la
Administracion Autonoma promovera la inclusién del Codigo de Conducta contra el
acoso moral y sexual recogido en la Directiva Europea del 24 de mayo de 2002, relativa

a la proteccion de la dignidad de la mujer en el trabajo.

La aprobacién de la Ley 13/2010, de 9 de diciembre, contra la violencia de género en
Castilla y Leon supuso que se recogieran expresamente el acoso sexual y el acoso
laboral por razdn de género como expresion la desigualdad y de las relaciones de poder
de los hombres hacia las mujeres constitutivas de violencia de género, y que fueran
definidos en el articulo 2, apartados "g" y "h" respectivamente. En este mismo texto
normativo se sefiala ademas, en el articulo 9.4, que se llevaran a cabo actuaciones en
materia de sensibilizacion dirigidas de forma especifica al ambito laboral, destinadas a

difundir el derecho de todas las trabajadoras a ser tratadas con dignidad y a eliminar el




acoso sexual y el acoso por razon de sexo, prestando especial atencion a la prevencién y
sensibilizacion sobre el acoso laboral como consecuencia de embarazo o maternidad,

siguiendo en este sentido, la linea marcada por la LOIEMH.

CAPITULO L. EL ACOSO SEXUAL EN EL DERECHO POSITIVO ESPANOL

I. EL ACOSO SEXUAL EN EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

1. El bien juridico protegido

Si bien la libertad sexual parece ser el bien juridico protegido en el acoso sexual, resulta
dificil olvidar otros bienes que, por conexién, resultan también afectados cuando se
comete tal tipo delictivo. Asi pues parece claro que identificar acoso sexual con
vulneracion a la libertad sexual es restringir demasiado el contenido de éste delito, en el

que ademas intervienen numerosos factores que deberan apreciarse ad casum.

El derecho a la libertad, a la intimidad (art. 18.1 CE), a la igualdad (art.14 CE) y a la
dignidad de la persona (art. 10 CE) son, de este modo, derechos conexos al area
especifica de la libertad sexual, y que adquiriran mayor o menor trascendencia juridica

en virtud del grado de afectacion a la victima.

Segun la sentencia del Tribunal Supremo 1104/2000 de 26 de junio, “el acoso sexual, al
constituir un atentado a la libre decision de no verse involucrado en una relacion
sexual indeseada, esta afectando a la esfera intima de la persona cuya proteccion
proclama el Art. 18.1 de la Constitucion”. El derecho a la intimidad personal es un
derecho de caracter personalisimo y constituye la proteccion del reducto mas privado de

la vida del individuo, que conecta a su vez con el derecho al honor.

Pero la vulneracion mas latente se produce respeto de la intimidad, puesto que el
acosador puede entrar en el reducto privado de la sexualidad, y en un segundo lugar’, el
acoso sexual significa una “transgiversacion ambiental al exigir del trabajador que, en
el marco de su relacion profesional, tenga que ocuparse, preocuparse y atender

relaciones y atenciones absolutamente ajenas a tal ambiente”.

7Y de acuerdo con lo que opina Carlos Molero Manglano en MOLERO MANGLANO, C. El
acoso sexual: elementos sustantivos y problemas procesales a propésito de la STC de 13 de diciembre de
1999. En Actualidad Laboral, nim. 15, 2000.




2. El entorno y los sujetos del acoso sexual en el trabajo

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo son reflejo de las relaciones de poder
existentes entre hombres y mujeres, por lo tanto, sus causas estan relacionadas con los
roles atribuidos a los hombres y a las mujeres en la sociedad. En practicamente todos
los casos, analizando la jurisprudencia, las victimas son las mujeres. Ademas, la
legislacion incluye el acoso sexual como un caso de violencia de género ya que es
consecuencia del maltrato que sufren las mujeres en el entorno laboral y debido al
empoderamiento o superioridad de los hombres en las empresas®. Pero también se dan
casos el que el conflicto se da entre trabajadores del mismo sexo® y en el que se analiza
el despido del trabajador por no acceder a los requerimientos sexuales de un directivo de

la empresa.

2.1. El sujeto pasivo del acoso sexual en el trabajo.

Respecto a los sujetos pasivos, se pone de manifiesto que las victimas de acoso sexual
son diferentes de las que lo son de acoso sexista. En el caso del acoso sexual, el estudio
realizado por el Instituto de la Mujer pone de manifiesto que las trabajadoras que han
declarado haber sufrido acoso, son trabajadoras de menos de 34 afos, solteras,
procedentes de paises extracomunitarios y las trabajadoras cualificadas. Y los sectores
en los que se da con més habitualidad son los sectores de construccion e industria y en
los centros de trabajo de tamafio mediano (de 20 a 250 trabajadores) y grandes (mas de
250 trabajadores).

Respecto al acoso sexista, las empresas en las que las mujeres trabajadoras perciben que
son discriminadas en su trabajo por el hecho de ser mujer tienen una mayor incidencia
de acoso sexual declarado. El acoso se duplica (18,7%) entre las trabajadoras que

trabajan en empresas que discriminan a mujeres. Suele producirse con mayor frecuencia

® IBANEZ GONZALEZ, M.; LEZAUN BARRERAS, Z.; SERRANO ARGUESO, M. y
MARTINEZ, T., G., Acoso sexual en el ambito laboral. Su alcance en la C.A. de Euskadi. Bilbao,
Universidad de Deusto, 2007, pag.88.

% STSJ 1507/2005 de Galicia de 29 de abril.



en la administracion puablica, y especialmente el sector sanitario y el educativo, mas

concretamente la Universidad, constituyen ambitos apropiados para el acoso sexista’®.

2.2. El sujeto activo del acoso sexual en el trabajo.

Siguiendo con el estudio realizado por el Instituto de la Mujer, no hay un tnico perfil de
acosador o sujetos activos. Del total de las situaciones detectadas en el estudio, el 58,8%
fueron generados por comparieros de trabajo, frente a un 20,6% que lo fueron por
superiores directos. También en ocasiones, un 14,3%, proviene fuera de la empresa a
través de clientes con los que se relaciona la victima. Por lo tanto, el acoso sexual puede
tener lugar en diferentes relaciones contractuales, no solo laborales; y, también, entre
personas entre las que no existe un contrato propiamente dicho pero que tiene lugar en

la esfera laboral.

3. El acto de acoso

El acoso sexual se manifiesta en la empresa o centro de trabajo. Si es fuera de la
empresa 0 centro de trabajo, ha de tener relacion necesariamente con el trabajo de la

victima.

Estamos ante un comportamiento que puede tener multitud de variables: proposicion,
requerimiento, coaccion, etc., aunque no exista relacion directa verbal o de contacto
fisico. Segln Ignacio Serrano!!, se pueden clasificar cuatro tipos de conductas en

funcion de la intensidad o gravedad de la conducta:

e Requerimiento de favores sexuales, acompafiado de promesas explicitas o
implicitas de un trato preferencial si se accede al requerimiento o bien de
amenazas en caso de no acceder.

e Contacto fisico de caracter sexual, generalmente acompafiado de comentarios o
gestos ofensivos no deseados por la persona acosada, sin empleo de fuerza o
intimidacion.

e Invitaciones impudicas o comprometedoras 0 uso de material pornografico en el

centro de trabajo.

10 PEREZ DEL RIO, T. Violencia de género en el ambito laboral: el acoso sexual y el acoso
sexista en el trabajo. Albacete, editorial Bomarzo, 2009, pag.25
11 SERRANO BUTRAGUENO, I. El acoso sexual. Revista Tapia No 80. Febrero. Madrid 1995.



e Bromas sobre el sexo, 0 abuso del lenguaje con comentarios sobre la apariencia,

0 con algunas observaciones sugerentes y desagradables.

Para Carlos Molero®?, los elementos que definen el acoso sexual son: solicitud, rechazo
y persistencia. Son elementos necesarios, que han de darse, del mismo modo, de forma

sucesiva en el tiempo. Entiende dicho autor lo siguiente:

e Solicitud. Es necesario en primer lugar, que exista una propuesta de caracter
libidinoso y lascivo referido en exclusiva al sexo, sin ningun tipo de elemento
afectivo o de aprecio. Estas manifestaciones pueden ser verbales, factuales o de
indole mixta. Para aclarar este extremo recoge algunas expresiones que han sido

reproducidas literalmente en las sentencias: “chuparte las tetas”, “pegarte tres

folladas”y “te voy a bajar las bragas”*; “tienes un cuerpazo”, “que buenorra
estas”'*; “te haria un hijo ahora mismo”, “vaya tetas que tienes”, “debes tener
frio porque llevas los pezones en punta”®®; “echarte un par de polvos™®. La

STC de 13 de diciembre de 1999 recoge en los hechos probados manifestaciones
de caracter mixto: El Sr. D. Salvador B.A. provocaba roces fisicos continuos con
la actora, sélo por el hecho de cruzarse en la tienda y llego a ofrecerle las
llaves de una casa que tenia y hacerle manifestaciones como “cuando lo hagas
conmigo verdas la diferencia”.

e Rechazo. A la propuesta debe seguir una reaccion de rechazo —que no hace falta
que sea inmediata—. Los Tribunales exigen que no se acepte o tolere. El rechazo
supone algo basico: la frontera entre acoso sexual y relacion amistosa.

Sefiala el TC en la sentencia ya citada®’ que la relacion amistosa es aceptada y
reciproca, mientras que el acoso es unilateral e indeseado, y que la cortesia y la
relacion cordial no justifican el acoso, como no lo justifica un fisico atractivo en
la empleada o una forma de vestir desenfadada. La atencion sexual se convierte
en acoso sexual si continla una vez que la persona objeto de la misma ha

indicado claramente que la considera ofensiva.

12 MOLERO MANGLANO, C. E! acoso sexual: elementos..., op. cit.
13 STSJ Catalufia de 17 de Enero de 1995 AS. 269.

14 STSJ de Extremadura 29 de abril 1998 AS. 1648.

15 STSJ Catalufia de Julio 1998 AS 3177.

16 STSJ Catalufia de 7 de Enero 1999 AS. 69.

17 STC de 13 de diciembre de 1999



e Persistencia. Solo hay acoso si, conocido el repudio, se insiste a pesar de ello.
Segun Carlos Molero®®, para que haya acoso tiene que haber un elemento de
persecucion, de insistencia reiterada, de acorralamiento. No obstante, la
jurisprudencia disiente en este extremo con Molero. Asi, la sentencia del TC
exige como tercer requisito que “la conducta sea lo suficientemente grave, por
su intensidad, reiteracion y efectos sobre la salud mental de la trabajadora”. No
se exige una reiteracion o persistencia de la conducta del acosador, como apunta
Molero, sino que debe distinguirse entre una sola conducta de acoso grave, en
Cuyo caso no es necesaria la persistencia (como seria por ejemplo el chantaje
sexual), y una conducta leve (acoso ambiental), caso en el que si deberia tenerse

en cuenta la persistencia.

4. Los distintos tipos de acoso

4.1. El acoso sexual llevado a cabo por un superior: el chantaje
sexual.

En esto supuestos nos encontramos de lleno con que el sujeto activo del acoso sexual
condiciona el acceso al empleo, una condicion laboral o el cese del trabajador, a la
realizacion de un acto de contenido sexual. Por tanto, el chantaje sexual se da siempre
en sentido vertical, es decir, entre el sujeto activo y la victima o sujeto pasivo existe una
relacion de jerarquia. Asi pues, el sujeto activo solo podra ser el empresario fisico, el
representante legal de la empresa o un directivo con capacidad para decidir sobre las
condiciones de trabajo (ascensos, contratacion, salario...). A su vez, el chantaje sexual

puede presentar diversas modalidades:

1. Atendiendo a la forma, se distingue entre chantaje explicito (que consiste en una
proposicion directa y expresa de solicitud sexual cuando no se prescinde de la
voluntad del trabajador agredido o bien requerimiento sexual, también expreso)
y chantaje implicito, indirecto o tacito, se produce cuando el trabajador nunca ha
sido requerido sexualmente, pero otros trabajadores de su mismo sexo, en
idénticas o similares circunstancias profesionales, ascienden de categoria,
mejoran sus salarios o reciben beneficios o mejoras laborales por aceptar

condiciones de un chantaje sexual, lo que incita implicitamente a su aceptacion.

18 MOLERO MANGLANO, C. El acoso sexual..., op. cit.



2. Atendiendo a sus efectos, se distingue entre chantaje sexual que implica pérdida
de derechos, en el que el empresario o directivo cumple su amenaza si el
trabajador no se somete a la condicién sexual (no contrata, despide, no aumenta
salario...); y chantaje sexual sin pérdida de derechos laborales, que se da cuando,
a pesar de la negativa del trabajador, el empresario o directivo no cumple su
amenaza.

Sin embargo, no siempre estamos ante una situacion de acoso vertical descendente.
Aunque nos cueste mucho creerlo es absolutamente posible que se materialice un acoso
vertical ascendente, por cuanto el hecho de ser subordinados no nos exime de desplegar
conductas objetivas de maltrato y hostigamiento hacia un superior jerarquico. Este tipo
de acoso se genera casi siempre por la dificultad o negativa por parte de los
subordinados a aceptar a la persona que ocupa el cargo superior, y la causa puede estar
originada desde la negativa de los subordinados al nombramiento o rechazo a las
exigencias razonables del jefe, hasta una reaccion frente a un jefe autoritario o

autocratico.

4.2. El acoso sexual ambiental’®

Se produce cuando el sujeto activo del acoso sexual crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para el trabajador. Son requerimientos sexuales no
condicionados (ofensas verbales, bromas persistentes y graves de caracter sexual,
comentarios de tipo sexual sobre la persona o vida intima del trabajador, requerimientos

a los trabajadores para que lleven una ropa sexualmente insinuante).

En el acoso sexual ambiental, las consecuencias son menos directas; lo determinante es
el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier
clase que produce un entorno de trabajo negativo para la persona trabajadora, creando

un ambiente ofensivo que acaba por interferir en su rendimiento habitual. Lo afectado

19 La STC de 13 de diciembre de 1999 dice que “...para que exista un acoso sexual ambiental
constitucionalmente recusable ha de exteriorizarse, en primer lugar, una conducta de tal talante por
medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado en actos, gestos o palabras, comportamiento
que ademds se perciba como indeseado e indeseable por su victima o destinataria y que, finalmente, sea
grave, capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que se erige en elemento

importante del concepto”.



negativamente aqui es el propio entorno laboral, entendido como condicién de trabajo

en si mismo.

II. LA PRUEBA EN EL ACOSO SEXUAL LABORAL

1. La inversion de la carga de la prueba

Como regla general corresponde al demandante probar los hechos en los que basa su
peticion. Sin embargo, las cosas no siempre son tan sencillas. La prueba del acoso casi

siempre presenta numerosas y especiales dificultades.

Al respecto, el articulo 96 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social establece que “En aquellos procesos en que de las alegaciones de la
parte actora se deduzca la existencia de indicios fundados de discriminacion por razon
de sexo, orientacion o identidad sexual, origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad, acoso y en cualquier otro supuesto de vulneracion de un derecho
fundamental o libertad publica, correspondera al demandado la aportacion de una
justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y

de su proporcionalidad”.

Tal y como se observa, el articulo citado establece una inversion de la carga de la
prueba a favor de la parte actora que, sin embargo, se ha ido matizando por la
jurisprudencia, que establece que en realidad no supone una verdadera inversion de la
carga probatoria ya que ambas partes tienen obligaciones. En este sentido, M? Fernanda
Fernandez Lopez? lleva a cabo un estudio de la jurisprudencia del TC y de los
tribunales ordinarios que muestra el proceso en la interpretacion de la carga de la
prueba. Conviene, asi, advertir que se analizara la inversion de la carga probatoria desde
dos dpticas diferenciadas: primero se vera cual era la posicion mantenida por los
tribunales al respecto antes de la Ley Organica 3/2007 y, seguidamente, cual ha sido el

cambio sufrido en la jurisprudencia con su entrada en vigor.

Con respecto al TC, se puede observar la evolucidn sufrida desde su primera sentencia
dictada en un caso de discriminacion por motivos sindicales —STC 38/1981, de 23 de

noviembre—, donde establecia, con una evidente intencién generalizadora, que el

20 FERNANDEZ LOPEZ, M. F., La tutela laboral frente a la discriminacion por razon de
género. La Ley, Madrid 2008, pags. 129 — 172.




empresario es quien ha de asumir la carga de probar que su comportamiento es “ajeno a
todo proposito discriminatorio atentatorio a un derecho constitucional”. No obstante,
dicho pronunciamiento fue atenuado en la propia doctrina constitucional y plasmado en
el texto de la Ley de Procedimiento Laboral de 1990, concretamente en su art. 96. De
esta forma, la ley espafiola establecia la posibilidad de que de los indicios se dedujesen
directamente de las alegaciones del demandante y no necesariamente de pruebas

efectuadas por él, aunque no las excluyera.

El TC rectificé su postura acerca de la inversion total de la carga de la prueba en los
procesos por discriminacién, como asi lo establecié en la STC 44/1999, de 22 de
marzo?. En el caso del acoso sexual, la STC 136/2001, de 18 de junio??, evidencia los
problemas que presenta la aportacion de tal indicio para proceder a la inversion de la
carga de la prueba. En dicha sentencia se establece, tal y como se ha venido exponiendo,
que “para imponer al empresario la carga probatoria no basta la mera afirmacion de
discriminacion o lesion de un derecho fundamental, sino que tal afirmacién ha de
reflejarse en unos hechos de los que resulte una apariencia de aquella discriminacién o
lesion. Se hace necesario por ello, que quien afirma la referida vulneracion acredite la
asistencia de indicios que establezcan razonablemente la probabilidad de lesion

alegada ™.

2L El TC dictamind que al demandado sélo le correspondia acreditar que su conducta no era
discriminatoria en los supuestos en los que “la parte demandante aporte al proceso un minimo de indicios
suficientes, o un principio de prueba, que genere razonablemente una apariencia o presuncion sobre la
realidad de la conducta empresarial que se denuncia”. Si la parte actora aporta indicios o un principio de
prueba, sobre el demandado recae la carga probatoria de que su comportamiento no tuvo &nimo
discriminatorio, tratindose de una verdadera actividad probatoria.

22 En el caso de autos, la parte actora presentd un informe médico que evidenciaba un cuadro
médico de ansiedad como consecuencia del acoso sexual sufrido en su trabajo. No obstante, la sentencia
recurrida considerd que dicho informe no era un indicio suficiente. el TC dictaminé que el hecho de que
hubiese transcurrido un tiempo considerable desde que la actora comenzé a sufrir el acoso hasta que
acudié a la consulta médica, sumado a que la crisis de ansiedad se produjo después de haber sido
despedida —y, en consecuencia, cuando ya habria cesado el acoso—, eran motivos suficientes para que el

tribunal tuviese una duda razonable y razonada acerca de la verdadera existencia del acoso denunciado.



Como se ha visto, el TC ha venido estableciendo que la prueba de indicios suficiente
para entender que se ha producido un resultado discriminatorio es aquella que lleva al

Juez a una conviccién cercana a la certeza de que la discriminacion se ha producido.

El reflejo de la doctrina del TS en la jurisprudencia de los Tribunales Superiores de
Justicia es evidente: aplican de igual modo la necesidad de aportar indicios que prueben
la discriminacion, consideran insuficiente que la parte actora se limite a alegar la
existencia de un comportamiento discriminatorio y, por Gltimo, realizan una distincién
entre los indicios y las sospechas, con tal de separar los ‘“elementos probatorios
suficientes como para ser tenidos como prueba del indicio exigido y las que
simplemente suponen meras sospechas y conjeturas sin base suficiente para dar lugar a

tan importante efecto juridico como el de invertir la carga de la prueba’>®.

Lo expuesto hasta el momento es lo que venian estableciendo los tribunales con
anterioridad a la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que en su articulo 13.1 establece que “De
acuerdo con las leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones
de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razon de sexo,
correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion en las
medidas adoptadas y su proporcionalidad”. Como se observa, el precepto citado
establece una regla de distribucion de la carga de la prueba, aunque no define con
claridad cual es exactamente el alcance de la misma, lo que lleva a preguntarse si la

mera alegacién de la parte actora impone al demandado la carga probatoria.

En consecuencia, M2 Fernanda Fernandez?* entiende que la LO 3/2007 no establece una
verdadera inversion de la carga probatoria, ya que las alegaciones de la demandante han
de ser fundadas y no arbitrarias, de las que se desprenda una apariencia de buen
derecho. Ademas, como la Ley de Igualdad no deja clara la actividad que la demandante
ha de llevar a cabo, se entiende que puede aportar hechos que acrediten la
discriminacion sufrida, asi como indicios en el sentido que ya se ha comentado con
anterioridad, o bien “simplemente aportar un principio de prueba, una apariencia de

buen derecho, de seriedad de su denuncia, que desencadenara la obligacion del

23 En palabras del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, en su sentencia nim. nim.
4985/2000, de 8 de junio de 2000.
24 FERNANDEZ LOPEZ, M F., La tutela laboral..., op. cit.



demandado de probar lo que le impone la LO 3/2007”. Tal postura se ve reforzada si,
ademas, se tiene en cuenta la Directiva 2006/54/CE —de donde deriva la LO 3/2007-,
que en su articulo 19 establece “una carga indiciaria que recae en la victima y que
consiste en la alegacion de hechos que permita presumir la existencia de una

discriminacion directa o indirecta”?®

En consecuencia, podemos llegar a la conclusion de que ni con la entrada en vigor en el
afio 2007 de la Ley de Igualdad se ha conseguido establecer una verdadera inversion de
la carga probatoria a favor de la parte demandante cuando ésta alega la existencia de un

comportamiento discriminatorio.

Finalmente, cabe hacer mencion que la LO 3/2007 no hace referencia expresa al acoso
sexual, pero en la medida que el articulo 7.3 de la citada Ley lo declara como conducta
discriminatoria, junto con el acoso por razon de sexo, le son de aplicacion las reglas
contenidas en la Ley a combatir la discriminacion, incluyendo las referentes a la carga

de la prueba.

2. Medios de prueba ante una situacion de acoso laboral

Una vez delimitado los aspectos de lo que supone la carga de la prueba en situaciones
asi, es logico parar a reflexionar sobre aquellos medios de prueba que pudieran ser de
importancia para la victima de acoso laboral. La ley contempla, en general, cinco
medios de prueba: el interrogatorio de las partes, el interrogatorio de testigos, la prueba
pericial, la prueba documental (incluidos los procedimientos de reproduccion de la
palabra, de la imagen y del sonido o de archivo y reproduccion de datos) y los informes
de expertos. Veamos a continuacién un analisis de cada uno de ellos en relacién con el

acoso.

El interrogatorio del empresario (o de la persona que haya actuado en nombre del
empresario, v.g. el gerente) y del presunto acosador como partes demandadas pueden
resultarnos muy Utiles, ya que si el interrogado reconoce la certeza de determinados
hechos de los que quepa deducir la existencia de acoso psicoldgico -0 al menos un

indicio de ello- tendremos gran parte del trabajo realizado.

% LOPEZ LOPEZ, J. Los principios rectores de la LO 3/2007 sobre igualdad efectiva entre
mujeres y hombres a la luz de las estrategias de "Gender Mainstreaming" y "Empowerment". Revista del

Ministerio de Trabajo e Inmigracidén, 2007 No Extra 2, pag. 54.



De capital importancia es la declaracion de quienes han sido testigos directos de los
hechos. Habitualmente serdn trabajadores, compafieros de la victima que han
presenciado las concretas conductas de hostigamiento psicoldégico a que aquella ha sido
sometida. Sin embargo, hemos de tener en cuenta que el testigo compariero de trabajo
puede temer represalias de la empresa: “Si cuento lo que sé, tal vez seré yo el
siguiente”, “mejor callar y mirar hacia otro lado que comprometer mi puesto de

trabajo”, etc.

En cuanto a la prueba documental no hay que insistir en la relevancia casi decisiva que
puede alcanzar. Correos electronicos que contengan amenazas, érdenes absurdas, burlas
0 injurias, instrucciones escritas de la direccion que pongan de manifiesto un trato
denigrante, etc. Especialmente relevantes resultan en este punto los informes favorables
emitidos por la 1TSS®. Por su parte, el dictamen pericial médico o psicologico se
emplea como medio de prueba de las dolencias psiquicas que pueda padecer la victima
de acoso, lo que a su vez servira de base para establecer una indemnizacion al trabajador

por el menoscabo sufrido en su salud psiquica.

Para finalizar, especial mencion merecen las grabaciones de audio o video, que pueden
aportarse como prueba. La cuestion seria plantearnos si seria licita una grabacion
obtenida sin conocimiento de quien ha sido grabado. La respuesta nos la da la
jurisprudencia: la grabacion de las propias conversaciones por uno de los interlocutores
no atenta al ambito de la intimidad personal, por lo que pueden usarse como prueba en

juicio?” 28,

Es preciso tener en cuenta la regla contenida en el apartado segundo del articulo 90, que
establece que “no se admitiran pruebas que tuvieran su origen o que se hubieran
obtenido, directa o indirectamente, mediante procedimientos que supongan violacion de
derechos fundamentales o libertades publicas”. La importancia de este precepto se

halla, fundamentalmente, al suscitarse la duda de si las grabaciones de las conductas

% Tratandose de acoso, la ley nos dice que el juez o tribunal podra recabar informes de expertos
y el dictamen “de los organismos publicos competentes”, entre los que puede contarse la ITSS.

27\/éase STSJ de Cataluiia, sala de lo Social, de 5 de mayo de 2011.

28 Por ejemplo, en la STSJ de Madrid, de 4 de mayo de 2010, el Tribunal admitié como prueba la
grabacién que el trabajador habia efectuado de sus propias conversaciones con el gerente de la empresa,

quien desconocia que estaba siendo grabado.



denunciadas suponen una vulneracion del derecho fundamental a la intimidad y, mas
concretamente, al derecho al secreto de las comunicaciones de las personas
intervinientes en tales grabaciones, garantizado en el apartado tercero del articulo 18
CE. Es importante destacar la doctrina sentada por el TC con respecto a ello?®, el cual
establecid que en la proteccion del derecho a la intimidad contenido en el articulo 18 CE
es preciso efectuar una distincion segun si la grabacion ha sido realizada por terceras
personas ajenas a la conversacion o situacion, o bien se ha efectuado por uno de los

intervinientes en ella.

Asi pues, se concluye que es plenamente admisible como prueba la grabacion del acoso
sexual siempre se den los requisitos sefialados por la jurisprudencia espafiola®’. Ademas,
cabe hacer mencién que con los avances tecnoldgicos las victimas de los acosos no solo
tienen a su disposicion las grabaciones, sino que también pueden aportar al proceso
como prueba las conversaciones mantenidas por la aplicacion de mensajeria instantanea
de “WhatsApp”3L,

2% Para fundamentar esta decision el Tribunal se amparé en el hecho de que el precepto
constitucional “se dirige inequivocamente a garantizar su impenetrabilidad por terceros (...) ajenos a la
comunicacion misma. La presencia de un elemento ajeno a aquellos entre los que media el proceso de
comunicacion es indispensable para configurar el ilicito constitucional aqui perfilado”, ya que el
derecho fundamental al secreto de las comunicaciones consagra “la libertad de las comunicaciones,
implicitamente, y, de modo expreso, su secreto, estableciendo en este Gltimo sentido la interdiccion de la
interceptacion o del conocimiento antijuridicos de las comunicaciones ajenas.

30 Como ejemplo de tal admisibilidad resulta relevante una reciente sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Madrid, donde la actora grabd una conversacion mantenida con el administrador
de la empresa donde trabajaba, en la que se escucha que el demandado utiliza un lenguaje con
connotaciones sexuales respecto a la demandante. El tribunal resuelve que “no constituye vulneracion
alguna de los derechos fundamentales del demandado, sino una actuacion legitima en defensa de sus
intereses, siendo ademas un medio adecuado y razonable para poder hacer valer sus derechos ante la
Justicia”.

31 Asi lo confirma el Tribunal Superior de Justicia de La Rioja —sentencia ndm. 14/2016, de 22
de enero de 2016.



CAPITULO IIL. MEDIDAS PARA LA ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL
LABORAL

La eliminacién de las conductas de acoso sexual requiere que se modifiquen los
patrones de relaciones de poder desigual de mujeres y hombres en la sociedad, en
general, y en el ambito laboral, en particular. De este modo, las acciones que se

emprendan en este sentido han de dirigirse:

e En primer lugar, a la prevencion de las mismas, mediante actuaciones que
favorezcan actitudes positivas hacia la igualdad entre mujeres y hombres.

e Ensegundo lugar, a la provision de mecanismos de actuacion ante situaciones de
acoso en el entorno laboral, que establezcan procedimientos y garantias para el

tratamiento de las denuncias.

I. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL. ACOSO POR RAZON DE SEXO

El objetivo de las acciones de prevencion es sensibilizar a las trabajadoras y
trabajadores de la impotencia de mantener un entorno laboral respetuoso con la libertad
y la dignidad de las personas. ElI fomento de un entorno laboral libre de acoso sexual
precisa que los valores de la igualdad entre mujeres y hombres sean compartidos por
todas las personas integrantes de la organizacion. Fundamentalmente, esto se ve
facilitado por la implementacion de acciones de sensibilizacién, de diferentes formas y
desde diferentes estancias. Una organizacion o empresa que asume la aplicacion del

principio de igualdad entre mujeres y hombres, como elemento central puede:

e Elaborar una declaracion de principios, en la que se sefiale su compromiso con la
erradicacion del acoso y la defensa del derecho a la dignidad de las personas
trabajadoras; asi como elaborar cddigos de conducta y buenas practicas.

e Difundir su posicionamiento de rechazo a cualquier forma de discriminacién por
razdn de sexo, entre las que se encuentran el acoso sexual, a través de los medios
de comunicacién internos de mayor utilizacion;

e Facilitar informacion a la plantilla respecto de la tipificacion de las conductas
gue se consideran acoso sexual y de las sanciones que acarrea.

e Informar de los cauces y procedimientos previstos para la denuncia de

situaciones de acoso en la organizacion. Igualmente, llevar a cabo actividades




(campafias publicitarias, seminarios, etc.) orientadas a la formacién y
fortalecimiento de actitudes favorables a la igualdad entre mujeres y hombres.

e Realizar acciones formativas cuyo objetivo y contenidos favorezcan el desarrollo
de actitudes abiertas a la igualdad entre mujeres y hombres, dirigidos al conjunto
de la plantilla y especialmente al personal directivo y de mando intermedio.

Desde esta perspectiva, las actuaciones de prevencién se pueden fortalecer con la
intervencién de la RLT mediante, por ejemplo, la inclusién de clausulas de rechazo y
sancionadoras de las conductas discriminatorias por razon de sexo y de acoso sexual en
el convenio colectivo, asi como la incorporacion del protocolo de actuacion ante
situaciones de acoso 0, incluso, el desarrollo de actividades promotoras de la igualdad y
de un ambiente de trabajo que respete la dignidad de todos los trabajadores.

I1. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL

El procedimiento ante una situacion de acoso sexual en el ambito laboral tiene que ser
agil y rapido, debe otorgar credibilidad y se deben proteger la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. Del mismo modo, procurara la
proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y su salud, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta
situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias laborales que rodeen al

presunto/a agredido/a.

Se establecen dos cauces que podran seguirlas personas que consideren que han sido
objeto de acoso sexual para presentar su denuncia, siempre en un entorno confidencial y
urgente. La persona supuestamente agredida deberd ponerlo en conocimiento de la
instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos procedimientos que se
indican a continuacion, sin perjuicio de la utilizacion paralela o posterior por parte de la

victima de vias administrativas o judiciales:

1. Procedimiento de Mediacion

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en
ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento es suficiente para que se solucione

el problema. Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir



situaciones de acoso sexual, ya sea la presunta victima u otra persona, lo pondrén en

conocimiento de forma verbal o por escrito a la Asesoria Confidencial®2.

Al comienzo del procedimiento se asignard un cddigo numérico a las partes, cuya
recepcion deberén firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad. En el mas
breve plazo de tiempo posible (como méaximo 30 dias habiles), la persona que actle
como asesora confidencial dard por finalizado el procedimiento, valorando la
consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del
procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime

conveniente, incluso la de apertura del procedimiento formal.

El procedimiento de mediacion concluye con el informe motivado de la Asesoria
Confidencial que sera siempre trasladado a la Comision PAS (Comision de Prevencion
del Acoso en el Entorno Laboral) y que trasladara o no la necesidad de iniciar un

procedimiento formal o bien archivar el expediente.

2. Procedimiento Formal

La victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso
sexual y de acoso por razon de sexo podrd denunciar personalmente o por medio de
terceros (siempre con su consentimiento expreso), a la persona presunta agresora ante la
Asesoria Confidencial mediante la presentacion formal de la denuncia por duplicado y a

sobre cerrado.

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma tendran
derecho a ser acompariadas y/o representadas por la persona que estimen conveniente.
La Asesoria Confidencial informard a la Comision PAS de manera ordinaria la

existencia de denuncias y por tanto de inicio de procedimiento formal de denuncia.

Se podra solicitar por la Comision la separacion de la victima y la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas cautelares que estime oportunas y proporcionadas a

las circunstancias del caso mediante escrito. Estas medidas pueden ser iniciadas de

32 La funcién de la Asesoria Confidencial sera entrevistarse con la persona afectada, conducir
todo el procedimiento de actuacion, pudiendo tener reuniones con el presunto/a agresor/a y/o con ambas
partes, reclamar la intervencion si lo estima necesario de alguna persona experta, todo ello con la
finalidad de conseguirla interrupcion de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo y

alcanzar una solucién aceptada por ambas partes.



oficio por la Asesoria Confidencial o a instancia de parte, debidamente motivadas, y en
general se llevaran a cabo hasta la finalizacién de las actuaciones. Una vez recibida la
denuncia la Asesoria Confidencial, a la vista de ésta y tras un primer analisis inicial
podra 1) no admitir la denuncia por no pertenecer los hechos denunciados al &mbito del
presente protocolo; 2) recomendar, si no hubiera existido previamente mediacion y
siempre en aquellos caso de alegato de acoso la via informal de mediacion; o 3) admitir

la denuncia e iniciar el procedimiento previsto en el Protocolo.

Admitida la denuncia, en el plazo de veinte dias laborables, la Asesoria Confidencial se
encargard de la investigacion. Se iniciarén las investigaciones preliminares, tras lo cual,
de manera inmediata se trasladara a la persona denunciada informacion detallada sobre
la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediendo plazo para
contestar a la misma. La Asesoria sera la encargada de realizar un acompafiamiento y
seguimiento del proceso y de la investigacion, manteniendo siempre la confidencialidad

en todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento, se puede, siempre que la acusacion lo estime oportuno,
intentar un procedimiento informal de mediacion. Si por parte del agresor/a o de su
entorno se produjeran represalias o actos de discriminacion sobre la persona
denunciante, dichas conductas seran consideradas como falta laboral, incoandose el

correspondiente expediente disciplinario.

Una vez finalizada la investigacion, la Asesoria Confidencial elaborara y aprobara el
informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicara las conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo e instara,
en su caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada. El
informe de investigacion concluirad con algunas de las siguientes alternativas: 1) archivo
de la denuncia (sobreseimiento); o 2) activacion de la denuncia y apertura de

procedimiento disciplinario y traslado a presidencia.

El informe de investigacion activandose la denuncia sera trasladado e informado a la
Presidencia de la Diputacion Provincial en el plazo de 30 dias habiles desde el inicio de
la denuncia formal. Corresponde al Area de Personal la apertura del procedimiento

disciplinario.



CAPITULO IIL ;A QUE SE LLAMA “CIBERAC0S0”?

1. ACERCANDONOS AL CIBERACOSO.

El desarrollo y la definitiva consolidacion de la sociedad de la informacion y del
conocimiento estan estableciendo la oportunidad de propagar nuevos modos de relacion
social, cambiar las identidades sociales a las que estamos acostumbrados y asegurar la
estructura para la emergencia de nuevos riesgos. Podriamos defender que Internet, tal y
como lo conocemos a dia de hoy, es un bien publico en la medida en que se trata de un
mecanismo esencial para el acceso, la informacion y conocimiento, asi como para la

comunicacion.

Una vez considerado Internet como un bien publico, debemos establecer su naturaleza
de bien social. Los especialistas han definido “bien” como aquellas cosas susceptibles
de generar utilidad a las personas®3. Pero debemos recordar que lo que ocasiona utilidad
a unas personas u otras no tiene por qué coincidir, y es por esta razon que los bienes
tienen una dimension objetiva y otra subjetiva (dimensidn simbolica). De esta manera,
el adjetivo “social” introduce la idea de que para comprender la importancia de Internet
como bien publico no solo debemos considerar su naturaleza objetiva, sino también su
dimension simbolica (es decir, el significado social atribuido a esta tecnologia). En
términos generales, Internet es un bien publico percibido socialmente como un &mbito

en el que se hace posible el libre acceso a la informacion y el conocimiento.

No nos cabe duda de que Internet y las TIC estan en permanente evolucion. Cada dia se
generan nuevas tecnologias y con ellas también nuevas formas de comportarnos en
Internet. Y ha cambiado también, como no podia ser de otro modo, la forma de cometer
crimenes. En la actualidad existen muchas conductas criminales que se pueden llevar a

cabo en el ciberespacio®.

33 Samuelson, P. A. (1955). Diagrammatic exposition of a theory of public expenditure. Review
of Economics and Statistics, 37, 350-356.
34 GIBSON, W. Neuromancer, Planeta, Barcelona, 1996. El término “ciberespacio” (en inglés

“cyberspace”) fue creado por William Gibson en su obra Neuromancer en 1984, y significa “algo mas que

la informacion digital y la unién entre sistemas informaticos”.



II. DELIMITACION Y CARACTERES DEL CIBERACOSO.

A través de un amplisimo estudio de investigaciones sobre el ciberacoso, podemos

definir el mismo en base a diferentes concepciones por parte de los siguientes autores®:

e Segun Smith® el ciberacoso es un acto agresivo e intencionado llevado a cabo
de manera repetida y constante a lo largo del tiempo, mediante el uso de formas
de contacto electronicas por parte de un grupo o de un individuo contra una
victima que no puede defenderse facilmente.

e Willard®" define el ciberacoso como el envio y accion de colgar (sending y
posting) textos o imagenes dafiinas o crueles por Internet u otros medios
digitales de comunicacion.

e Belsey®® conceptua el ciberacoso como el uso vejatorio de algunas tecnologias
de la informacion y la comunicacion (TIC), como el correo electronico, los
mensajes del teléfono moévil, la mensajeria instantanea, los sitios personales...
y/o el comportamiento personal en linea difamatorio, de un individuo o un
grupo, que deliberadamente, y de forma repetitiva y hostil, pretende dafiar a otra
persona.

e Aftab® considera ciberacoso cuando un nifio o un adolescente es atormentado,
amenazado, acosado, humillado, avergonzado o se convierte en el blanco de otro
nifio, nifia, o adolescente a traves de Internet, tecnologias interactivas y digitales
o teléfonos maéviles. Tiene que implicar a un menor de edad en ambos lados, o
por lo menos la situacion tiene que haber sido instigada por un menor contra
otro menor.

e Kowalski, Limber, y Agatston“®han definido el ciberacoso en sentido amplio,
que incluye el uso de correos electrénicos, mensajerias instantaneas, mensajes de

texto e imagenes digitales enviadas a través de teléfonos mdviles, paginas web,

% Los mismos han sido objeto de resefia en este trabajo por su relevancia y prestigiosa labor
desarrollando e investigando el fenémeno del ciberacoso.

3% SMITH P. K. What good schools can do about bullying, 2000. Childhood, 7, 193-212.

STWILLARD, N. Educator’s guide to cyberbullying and cyberthreats, 2005.

38 BELSEY, B. Cyberbullying: An emerging Threta to the always of generation, 2005.

39 AFTAB, P. What is Cyberbullying?, 2010.

40 KOWALSKI, R., LIMBER, S., y AGATSTON, P. Cyber Bullying: El acoso escolar en la era
digital. Bilbao: Desclée de Brower, 2010.



bitdcoras web (blogs), salas de chat o coloquios online, y deméas tecnologias
asociadas a la comunicacion digital. A diferencia de Aftab, estas investigadoras
también consideran ciberacoso cuando esta implicado un adulto, ya sea como

victima o como acosador.

En sintesis, se considera que el ciberacoso consiste en utilizar las nuevas tecnologias de

la informacion y la comunicacion (TIC) para ejercer el acoso psicolégico entre iguales.

I1II. DIFERENTES DENOMINACIONES QUE RECIBE EL CIBERACOSO.

Como consecuencia de la reciente aparicién del fendbmeno que estudiamos con este
Trabajo, existe una importante variedad de conceptos y denominaciones para referirse a
actividades en las que se ejerce algun tipo de poder —violencia- utilizando Internet como

medio para dicha dominacion.

1. Ciberbullying: es el uso de redes sociales para acosar a una persona o grupo de
personas, mediante ataques personales, divulgacion de informacion confidencial
o falsa entre otros medios.

2. Grooming: es uno de los peligros de Internet que afecta a menores y esta
relacionado con el acoso de tipo sexual. Basicamente se produce cuando un
adulto engafia a un menor con claros fines sexuales utilizando para ello las redes
sociales.

3. Sexting: implica la recepcion o transmision de imagenes o videos que conllevan
un contenido sexual a través de las redes sociales, ya sea con o sin autorizacion
de quien los coloca en el medio.

4. Sextorsion: es forma de explotacion sexual en la cual se chantajea a una persona
por medio de una imagen de si misma deshuda que ha compartido a través de
Internet mediante sexting. La victima es posteriormente coaccionada para tener
relaciones sexuales con el/la chantajista.

5. Hacking: es la blusqueda permanente de conocimientos en todo lo relacionado
con sistemas informaticos, sus mecanismos de seguridad, las vulnerabilidades de
los mismos, la forma de aprovechar estas vulnerabilidades y los mecanismos
para protegerse de aquellos que saben hacerlo.

6. Cyberstalking: es otro tipo de acoso que se da por medio del uso de algunas

tecnologias, principalmente Internet. Se caracteriza por el seguimiento e



investigacion constante de informacion sobre una persona o empresa. Es un acto

premeditado, repetitivo, obsesivo, y sobre todo, no deseado.

CAPITULO IV. EL CIBERACOSO LABORAL

I. EL CYBERMOBBING, UNA NUEVA MODALIDAD DE ACOSO LABORAL

La violencia, lamentablemente, es un elemento que esta presente en muchos ambitos de
nuestra vida cotidiana, inclusive en el mundo del trabajo. En vistas al desarrollo y
evolucion de las relaciones laborales, se conduce irreversiblemente a tener que prestar
atencion a nuevas conductas que puedan derivar en el modo de interactuar tanto entre
comparieros, como con los clientes o terceras personas (ya sean jefes, altos mandos,
directivos, etc.). Como consecuencia de la existencia de esta nueva forma de
relacionamiento, nacen nuevas formas de violencia o acoso que traspasan la linea de lo

offline a lo online.

Podemos asi establecer una nueva forma de violencia, que poco a poco va aumentando,
y que es conocida como violencia digital o violencia virtual en el trabajo, a la que
denominamos con infinidad de vocablos: acoso digital, acoso cibernético, acoso virtual,
acoso en red, o la mas conocida o utilizada, de “ciberacoso” laboral*'. Podemos definir,
en palabras de Fernando de Vicente*?, el ciberacoso laboral como el hostigamiento
hacia un trabajador a través de las redes sociales y las nuevas tecnologias, entendiendo

asi como una nueva forma de violencia en el trabajo.

Y bien, ¢Cudles son las caracteristicas de esta forma de violencia digital? ;Qué es lo que
la diferencia del ciberacoso o “cyberbulling” que todos conocemos? ¢Contra quién
arremete? ;Qué es lo que conduce al/a la “ciberacosador/a” a realizar estos tipos de
comportamientos? ¢En qué situacion queda la victima (o ciberacosado/a) con respecto a

su ambito laboral? Infinidad de preguntas que dificilmente pueden llegar a encontrar

41 VICENTE DE PACHES, F. Ciberacoso en el trabajo. Atelier, 2018. Fernando Vicente de
Pachés es profesor titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universitat Jaume | de
Castellon. Ha participado y participa en numerosos y diversos Proyectos de Investigacion y posee
numerosas publicaciones en las distintas disciplinas en materia socio-laboral, de ahi que obtenga gran
calado en este trabajo por su experiencia en el desarrollo y conocimiento del ciberacoso.

42 \/ICENTE DE PACHES, F. Ciberacoso en el trabajo, op. cit.



una respuesta légica y humilde. Y es que en los tiempos que corren, hay que tener
mucho cuidado y poner mucha atencién en todo aquello que hacemos, principalmente,
todo lo que tenga que ver con el &mbito de Internet, pues el peligro que alberga es

extremadamente infinito.

II. EL CIBERACOSO LABORAL COMO UN RIESGO PSICOSOCIAL EMERGENTE

1. Origenes y causas del ciberacoso laboral.

La realidad es que el acoso ha existido desde siempre, si bien ahora con la aparicion y el
uso masivo de internet, las redes sociales y la telefonia movil, el acoso se introduce en
una nueva dimension, en un espacio virtual donde da la impresion de que no existen
limites. Se ha producido una mutacion del acoso a otro espacio. Hemos pasado del -
tradicional y lamentable- acoso fisico (offline) al acoso digital (online), dos formas de

acoso que conviven actualmente en el ambito de las relaciones de trabajo.

La violencia virtual en el trabajo repercute en muchos otros ambitos y no solamente
afecta a los empleados y empleadores sino también a los lugares de trabajo, los
comparieros, las familias y la sociedad en general. En casos extremos, puede producir
importantes cuadros de ansiedad, depresion, de estrés postraumatico, e incluso llevar a

una persona al suicidio®,

El ciberacoso es un fendmeno que genera gran alarma social y que ha atraido la
atencion de expertos. Sin embargo, no se cuenta en la actualidad con un estudio en
profundidad que permita cuantificar en qué medida y hasta qué punto afecta a la
ciudadania y, mucho menos, en qué medida se esta ante un fenémeno digital que amplia

las formas de ejercer la violencia en las relaciones personales y profesionales.

43 Como el reciente caso de la mujer trabajadora de la empresa Iveco. MOLINA NAVARRETE,
C. Del acoso moral ("mobbing") al ciberacoso en el trabajo ("network mobbing") viejas y nuevas formas
de violencia laboral como riesgo psicosocial en la reciente doctrina judicial. Estudios financieros. Revista
de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos practicos: recursos humanos, N°. 437-438, 2019, pags.
143-165.



2. Normativa en materia de ciberacoso laboral.

2.1. Normativa general

Comenzando desde la norma suprema del ordenamiento juridico espafiol, varios son los
articulos aplicables al derecho laboral, a la violencia y acoso en el trabajo. Los bienes
juridicos protegidos por la Constitucion que pueden verse afectados son, entre otros: el
derecho a la dignidad, el derecho a la integridad fisica y moral, derecho a la libertad de
expresion y comunicacion, derecho al honor e intimidad personal y familiar, y la propia

imagen, asi como también el derecho a la igualdad y a la no discriminacion*.

Con una gran importancia, el articulo 10 CE, habla de la dignidad de la persona y de
todos los derechos que le son inherentes y, se entiende como tal, “e/ derecho de cada
cual a determinar libremente su vida de forma consciente y responsable y a obtener el
correspondiente respeto de los demdas*°. Este derecho se encuentra recogido también
en el ET, en concreto en el art. 4.2 e), siendo uno de los derechos basicos de los

trabajadores.

También encontramos en la CE, en el articulo 14, el derecho a la igualdad, y la
obligacién de que no se debe de tratar a las personas de manera diferente por el sexo, el
género, la raza y, en definitiva, todas aquellas condiciones de las que se han venido
hablando que puedan llegar a ser motivo de acoso y violencia en el trabajo. También el
articulo 9.2 CE impone la obligacion a los Poderes Publicos de “promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se

integra sean reales y efectivas”.

Como también se ha dicho, la violencia y el acoso pueden llegar a causar dafios, tanto
fisicos como psiquicos, y es por ello que, también, se ha de tener en cuenta el articulo

15 CE, segun el cual “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral”.

En relacion también con los derechos inherentes a los trabajadores, y mas hoy en dia
con el auge de las nuevas tecnologias, son de aplicacion a la violencia y acoso en el

trabajo los articulos 18.1 y 18.3, asi como el 20.1, que garantizan el derecho a derecho

“LLOVERA, S., ALFARO, R., y BAUTISTA, J. Acoso laboral: un analisis normativo y
jurisprudencial.
4 MERINO NOVERTO, M. Sinopsis articulo 10 Constitucién Espafiola. 2003.



al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen, al secreto de las

comunicaciones y a la libertad de las mismas.

Se ha de hablar también de la libertad sindical y el derecho a la negociacion colectiva,
principios fundamentales ambos en el Convenio y la Recomendacion, que se regulan, en
concreto, en el articulo 3 de la Recomendacion y, ademas, se encuentran recogidos en
los articulos 28.1 y 37 CE respectivamente. También se debe citar el articulo 35, que
enuncia el derecho de todas las personas a trabajar, sin que exista ningin tipo de

discriminacion por razén de sexo.

Finalmente, el articulo 40 recoge un mandato a los poderes publicos del Estado
mediante el cual deberan velar por la seguridad e higiene en el trabajo y garantizar unas
condiciones de trabajo dignas, mediante la limitacion de la jornada de trabajo,
garantizando un debido descanso, etc. A su vez, el articulo 41 recoge otro mandato por
el cual el Estado debera garantizar la asistencia y las prestaciones sociales, sobre todo
en caso de desempleo.

2.2. Ambito laboral

En el Estatuto de los Trabajadores se encuentran diferentes preceptos legales de
aplicacion respecto de la violencia y acoso en el trabajo. En primer lugar, el articulo 4.1
incluye una lista de derechos basicos para los trabajadores entre los que se encuentra el
derecho a la libertad sindical y el derecho a la negociacion colectiva. En el segundo
apartado existe normativa especifica en defensa de la dignidad de los trabajadores,
como por ejemplo el derecho a la integridad fisica y, en concreto, el derecho a la
“intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente
al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,

edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo”.

También existe en el ET el derecho a no ser discriminados (art. 4.2 €), ya sea para el
empleo o una vez obtenido, sea cual sea la razdn, sexo, raza, religién, origen, etc. En el
supuesto de que hubiera discriminacién, directa o indirecta, el articulo 17 declara la
nulidad de los “los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos,
los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el
empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de

’

trabajo.’



El articulo 18 protege la inviolabilidad de la persona del trabajador en el sentido de que
no se podran realizar registros sobre el trabajador o sobre sus efectos personales, salvo
que sea necesario para la proteccion de la empresa o de los demas trabajadores, teniendo
en todo caso que respetar la dignidad e intimidad del trabajador.

En la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social de 4 de agosto de 2000 (en
adelante LISOS), no se recoge de manera expresa tampoco el mobbing, sin embargo, la

doctrina entiende que si lo esta de manera implicita en el art.8 apartados 11, 12 y 13,

2.3. Ambito civil

Por su parte, el articulo 1101 del Caodigo Civil establece que, aquella persona que, en el
cumplimiento de sus obligaciones, ya sea por dolo o negligencia, ocasionara dafios y
perjuicios a otra, quedara sujeta a una indemnizacién. De esta manera, el articulo sera
aplicable cuando el empresario no cumpla con sus obligaciones de preservar la

seguridad, asi como la salud, del trabajador.

El segundo articulo que puede ser de aplicacion respecto de la violencia y acoso en el
trabajo es el 1902: “El que por accion u omision causa dafio a otro, interviniendo culpa
o negligencia, esta obligado a reparar el daiio causado”. ES decir, que se puede
interponer una accion de responsabilidad extracontractual contra el agresor o contra el

empresario del que el agresor dependa.

2.4. Ambito penal

En cuanto al ambito penal, el Titulo VII del Libro I del Cédigo Penal, llamado “de las
torturas y otros delitos contra la integridad moral”, recoge una serie de delitos que

atentan contra la inviolabilidad de las personas.

Asi, segun el articulo 173, aquella persona que inflija un trato degradante y que
menoscabe su integridad moral, ser4 condenado a una pena de prisién de seis meses a
dos afios. Ademas, la realizacion reiterada de actos hostiles o humillantes, aunque no
supongan un trato degradante, en el ambito de una relacién laboral prevaleciéndose de

una posicién de superioridad, supondra una condena igual a la anteriormente descrita.

46 Asi, por ejemplo, el art. 13 habla sobre el acoso sexual, y el 13 bis sobre €l acoso “por razon
de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por

razon de sexo”.



Si ademés del dafio a la integridad moral, se produce un dafio a la integridad fisica,
salud o libertad sexual “se castigaran los hechos separadamente con la pena que les
corresponda por los delitos cometidos, excepto cuando aquél ya se halle especialmente
castigado por la ley” (art. 177 CP).

3. Elementos definitorios del ciberacoso en el trabajo.

En la expresion “acoso digital” quedarian comprendidos el conjunto de
comportamientos mediante los cuales una persona o varias (0 incluso una organizacion)
usan las TICs para hostigar a una 0 mas personas. Estos comportamientos incluyen,
aunque no de forma excluyente, amenazas y falsas acusaciones, suplantacion de la
identidad, usurpacion de datos personales, vigilancia de las actividades de la victima,
etc.

Por lo tanto, en esta definicion se introducen varios elementos -0 notas definitorias que

caracterizan al ciberacoso- que deben ser tenidas en cuenta y debidamente aclarados:

1. Implica, el ciberacoso, un uso de tecnologias como Internet para acechar de
forma repetida a una o varias personas. Un hostigamiento que se hace de forma
sistematica y continua. Por lo tanto, un caso aislado y puntual de intrusion en la
vida intima de una persona utilizando como medio Internet o las redes no podria
ser considerado como un caso de ciberacoso.

2. Es una conducta que se caracteriza porque tiene que mantenerse durante un
cierto tiempo. La duracién de los ataques y la prolongacion en el tiempo es lo
que viene a denominarse como “efecto acumulativo™.

3. Se trata de una intromision disruptiva, en el sentido de inapropiada y abrupta. Es
decir, el acosador ejerce su poder sobre elementos que la victima considera
privados y personales (unas fotos, una informacion, su vida privada...). Esta
irrupcion trata de poner en evidencia aspectos de su vida personal que la victima
desearia mantener en el &ambito de lo privado.

4. Otro elemento clave del ciberacoso es que se produce tras la negativa de la

victima, en contra de la voluntad de la victima, esto es sin su consentimiento.

Sin embargo, y a diferencia de lo que pasa con el acoso que todos conocemos (el cual
podemos denominar como “acoso offline”), en muchos casos la victima no conoce

quién es el ciberacosador, si bien, lo méas habitual es que se trate, en muchas ocasiones,



de una persona de su &mbito o entorno cercano en un sentido amplio, estando también
entre los posibles sospechosos los comparieros de trabajo, amigos, excomparieros,

mandos directivos, etc.

III. LA PROTECCION JURIDICA FRENTE AL CIBERACOSO EN EL TRABAJO.
MEDIDAS DE PREVENCION

Existen una serie de cauces e instrumentos previstos en la normativa vigente que nos
sirven tanto para prevenir las situaciones de ciberacoso como para restituir los bienes
constitucionalmente infringidos, asi como castigar al hostigador y resarcir los dafios
causados a las victimas tras haber sufrido acoso a través de TICs. Cabe advertir, que
actualmente ni la legislacion laboral, ni los convenios colectivos, ni los protocolos
preventivos de acoso contemplan o recogen de forma expresa la figura del ciberacoso
laboral, con independencia de su perfecto acomodo de muchas de sus conductas tipicas
en diversos preceptos tanto de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social
como de nuestro actual Codigo Penal particularmente, en los arts. 173y 172 ter y 197
CP.

Como estudio de estos cauces 0 instrumentos normativos nos referimos a continuacion,
pudiendo distinguir entre las medidas de proteccion en el ambito interno preventivo de
la empresa (lo que seria la tutela preventiva) de las del &mbito externo (como la tutela

sancionadora administrativa y la tutela judicial).

1. La proteccion del ciberacoso laboral desde la perspectiva penal
y civil.
Es claramente posible acudir a la via civil como cauce para entablar posibles acciones
de responsabilidad contractual o extracontractual*’ al empleador o al trabajador que se
considere presunto agresor*8, admitiendo una indemnizacion que resarza de los dafios y
perjuicios ocasionados por la actuacion de acoso por medios tecnologicos. Al amparo de
lo establecido en el art. 1.903 CC, el trabajador agredido podra reclamar la

responsabilidad directa de la empresa por ser esta responsable de los actos llevados a

47 \/éase los arts. 1101 y 1902 CC.

48 No obstante, esto no termina aqui: tendria también cabida el acoso a causa de la conducta de
un tercero ajeno a la empresa, que en los casos de ciberacoso, es muy comun que el agresor se trata de un
cliente, contratista, proveedor, etc., o cualquier otra persona sin vinculo alguno o directo con el trabajador

o con la entidad organizativa.



cabo por sus empleados en el desempefio de su trabajo, pues la obligacion de velar por
que en el desempefio de sus cometidos no se causen perjuicios a terceros le obliga a
ello.

Para la responsabilidad contractual (la que se deriva de la existencia de un vinculo
contractual), se aplicaria el art. 1101 CC. En virtud del mismo, el dafio ocasionado al
trabajador por incumplimiento empresarial de sus obligaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales, hace recaer en el empresario una responsabilidad
derivada del contrato de trabajo, personal y directa, por incumplimiento del contrato de

trabajo, que se materializa en el abono de una indemnizacidn por dafios y perjuicios.

Por su parte, para la responsabilidad extracontractual u objetiva rige la regla del art.
1902 CC. Tal responsabilidad extracontractual alcanza al empresario, tanto por sus
dafios propios como por los de terceros a su servicio. De cualquier modo, la apreciacion
de este tipo de responsabilidad pasa por la constatacion judicial de un nexo causal entre
la conducta del responsable directo y el resultado dafioso producido.

La responsabilidad civil puede derivarse de la comision de un delito. Nuestro Cédigo
Penal recoge, asi, varios tipos delictivos en relacion con el ciberacoso, siempre que
dichas acciones cumplan con los requisitos establecidos en cada uno de los diferentes
tipos penales. De este modo, en funcion de la modalidad de agresion, nos podemos
encontrar ante un determinado delito. Haciendo una breve referencia a algunos de ellos,

nos podemos encontrar con lo siguiente:

> El delito genérico de trato degradante lo encontramos en el art. 173.1 CP. Las
conductas de ciberacoso en el ambito laboral como puede comprobarse pueden
tener perfecto acomodo en el descrito tipo penal, pues ese trato degradante
podria generarse perfectamente desde medios tecnoldgicos.

» Las acciones delictivas de hacking encuentran su perfecto acomodo en el art.
197.1 CP que tipifica como delito el hecho de que el agresor se apodere de
papeles, cartas, mensajes de correo electrénico o cualesquiera otros documentos
o efectos personales, intercepte sus telecomunicaciones o utilice artificios
técnicos de escucha, transmision, grabacion o reproduccion del sonido o de la
imagen, o de cualquier otra sefial de comunicacion, con la finalidad de descubrir

los secretos o vulnerar la intimidad de otro.



» El delito de stalking o delito de hostigamiento se regula en el art. 172 ter CP y
supone una intromisién indeseada, obsesiva y persistente de una persona en la
vida de otra que, en cuanto victima, rechaza la relacion con el sujeto que lleva a
cabo los contactos, el acosador o stalker, a través de todo tipo de medios:
Ilamadas telefénicas, mensajes de texto, e-mails, etc.

> Por ultimo, los arts. 316 y 317 CP tipifican el delito de puesta en peligro grave
de la vida, salud e integridad de los trabajadores por infraccion de la normativa
de prevencion de riesgos laborales, configurdndose como un delito de peligro y
no de resultado (no es necesario que haya muerte, dafio a la integridad fisica o a
la salud del trabajador), por lo que su comision tiene lugar aunque no se
produzca el accidente y bastando con que la omision de las medidas de
seguridad coloque al trabajador en una situacion de riesgo grave.

2. La proteccion desde la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales. La tutela preventiva.

Como estamos viendo, el ciberacoso laboral constituye un riesgo laboral de naturaleza
psicosocial, lo que implica que el empresario y las Administraciones Publicas son
responsables de evitar que se den este tipo de conductas, arbitrando para ello todos los
mecanismos preventivos necesarios. De no lograrlo, asumiran, junto con el acosador, las

correspondientes responsabilidades recogidas en la ley.

En consecuencia, la tutela preventiva debe ser el instrumento adecuado para evitar que
el acoso prolifere en las empresas y en las Administraciones publicas. La existencia de
este riesgo laboral implica que tanto las organizaciones productivas como la
Administracion puablica deben actuar para que éste no se produzca, pretendiendo
alcanzar un ambiente de trabajo sano y seguro. De esta forma, entre las obligaciones
establecidas por la LPRL*® cabe entender comprendida la de prevenir el ciberacoso dado
gue estos comportamientos representan un serio riesgo psicosocial profesional capaz de

ocasionar graves dafios sobre la salud de los trabajadores afectados.

49 El articulo 14 LPRL establece como obligacion del empresario y de las Administraciones
publicas la prevencion de los riesgos laborales garantizando “una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo”. En virtud de este principio, el empresario esta obligado a adoptar todas
las medidas que sean precisas para la consecucion de un resultado, que es el de proteger al trabajador de

los riesgos derivados de su trabajo y por lo tanto de los dafios que pudieran producirse.



En este sentido, el empleador, dentro del marco de la LPRL tiene una doble obligacion

que se transforma en multitud de acciones que debe acometer frente al ciberacoso

laboral:

> La obligacion de identificar este riesgo psicosocial emergente y, a pesar de su

actual y real complejidad de identificacion y tratamiento, valorarlo debidamente.

Una vez que la direccion tiene conocimiento de estas conductas, esté obligada a

intervenir.

> La obligacion de adoptar las medidas procedentes para erradicarlo o

minimizarlo. En base a esto, la direccion de la empresa, esencialmente, debe:

o

Informar a sus trabajadores de las actitudes y situaciones consideradas
como de acoso digital en el trabajo.

Prohibir de forma tajante dicho tipo de conductas, dejando constancia
clara que los comportamientos descritos no seran permitidos en el seno
de la empresa y objeto de su oportuna sancion.

Adoptar las medidas precisas para recibir la informacion necesaria de la
existencia de ciberacoso en la empresa, tratando de eliminar (o reducir
todo lo posible) el factor contaminante o téxico del entorno.

Debera formar suficientemente a sus directivos, mandos intermedios Y,
en general, al conjunto de los trabajadores, sobre en qué consiste el acoso
digital, siendo asi éstos capaces de detectarlo y, si se produce, actuar en
consecuencia.

Establecer procedimientos o protocolos de actuacion®® y prevencion
frente al acoso digital o ciberacoso laboral y adecuar politicas sobre los
modos de conducta entre trabajadores que fomenten un clima de respeto
y tolerancia en el entorno laboral.

Si se comprueba la existencia de acoso digital en la empresa debera
aplicar las medidas disciplinarias adecuadas en funcién de la gravedad

del caso que se trate.

0 Los protocolos no siempre garantizan la prevencion en su totalidad del acoso, pero su

inexistencia en las organizaciones productivas aumenta el riesgo de sufrirlo y la gravedad de los dafios.

De ahi que se tenga la necesidad de instar a los poderes publicos y a los agentes negociadores de estos

protocolos preventivos del acoso laboral a que incorporen explicitamente el tratamiento del acoso digital

0 ciberacoso en el trabajo.



Tutela judicial

Por lo que respecta a la tutela judicial preventiva del ciberacoso laboral, el art. 2.e)
LRJS establece la competencia del orden jurisdiccional social para conocer de
cuestiones litigiosas que se promuevan para garantizar asi el cumplimiento de las
obligaciones legales y convencionales en materia de PRL. Tratandose de
Administracion Publica se hace necesaria la interposicién de reclamacién previa a la

demanda judicial, o haber agotado la via administrativa®’.

Por consiguiente, nuestro ordenamiento juridico laboral contempla una doble
responsabilidad del empresario respecto de las conductas de ciberacoso laboral. De un
lado, existiria una responsabilidad por accion, como consecuencia de una conducta
activa del propio empresario o de sus empleados; y de otro, una responsabilidad por
omisién, resultante de la inactividad del empresario por consentir y no adoptar las
medidas necesarias. Una politica activa ejemplar y disuasoria contra el acoso
denunciado tiene un efecto de exclusion o, al menos, de reduccion de la responsabilidad

empresarial®?.

El ciberacoso que se produce en las organizaciones productivas es un grave problema de
salud laboral en el ambiente de trabajo. Por consiguiente, debe ser la tutela preventiva el
instrumento adecuado para evitar que el ciberacoso en el trabajo se extienda

progresivamente.

3. La proteccion desde la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden
Social. La tutela sancionadora administrativa.

Si la tutela preventiva resulta fallida®, entra en juego la tutela sancionadora y
reparadora. En realidad, es la menos convincente y satisfactoria® para los trabajadores
ya que no restituye los derechos lesionados ni resarcen dafios, sirviendo Unicamente

para sancionar a los sujetos infractores.

El ciberacoso puede encontrar perfecto acomodo en diversas infracciones tipificadas en

la LISOS. La persona trabajadora que considere estar sufriendo alguna de las conductas

5L Art. 69.1 LRJS
52 \/éase STCO 250/2007.
53 Ya sea por resultar ineficaz, inadecuada o inexistente.

54 Si bien tienen una clara y evidente funcidn disuasoria.



que pueden ser calificadas como de ciberacoso laboral puede ponerlo en conocimiento
de la Inspeccién de Trabajo (ITSS), a través de la correspondiente denuncia. En materia
de ciberacoso lo mas comin es que la actuacion inspectora se inicie a consecuencia de
denuncia de interesado o de la representacion legal de los trabajadores en la empresa.
Seré la Inspeccién de Trabajo la que, en uso de sus facultades, habrd que verificar la

existencia del ilicito y, en su caso, proponer la correspondiente sancion.

Cuando el acoso a traves de red se realice por el empresario 0 su representante
directo habra que acudir al art. 8.11 LISOS, de conformidad con el cual
constituyen infraccion muy grave “los actos del empresario que fueran
contrarios al respeto a la intimidad y consideracion debida a la dignidad de los
trabajadores.” Cuando se trate de una agresion, entre companeros, y el
empresario no toma las medidas para evitarlas, la LISOS incluye, ademas del
art. 8.11 LISOS, la tipificacion de infracciones en materia de prevencion de

riesgos laborales en sus arts. 11, 12 y 13 LISOS.

El apartado 13 bis del art. 8 LISOS, que introdujo la Ley 62/2003°°, impone la sancion a
la empresa cualquiera que sea el sujeto activo del acoso, siempre que, conocido por el
empresario, no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo, tipificAndolo

asi como falta muy grave®®.

Ademas de las clasicas sanciones expuestas, existen otras sanciones administrativas. De
un lado, el art. 53 LPRL faculta a la Autoridad Laboral competente para que, en casos
de excepcional gravedad en las infracciones cometidas, pueda acordar la suspension de
las actividades laborales, o incluso el cierre definitivo del centro de trabajo. De otro, el
art. 54 LPRL se refiere a las limitaciones a la facultad de contratar con la
Administracion. Otras sanciones accesorias podrian se la pérdida automatica de ayudas,
bonificaciones y beneficios en programas de empleo desde la fecha de la comision de la

infraccion, asi como la exclusién automatica de acceso a tales beneficios®”’.

55 Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social.
56 E| ciberacoso laboral derivado de infraccidn de la LPRL puede suponer multas que van desde
40 € (infraccion leve, en su grado minimo) hasta 819.780 € (infraccion muy grave, en su grado maximo).

>7 Art. 46 bis.1 LISOS.



Las responsabilidades administrativas, como sabemos, serdn compatibles con las
indemnizaciones por dafos y perjuicios (responsabilidad civil) y con el recargo de

prestaciones de la Seguridad Social.

4. La proteccion desde el Estatuto de los Trabajadores.

Un instrumento de proteccion desde el ET seria el ejercicio del poder disciplinario como
via correctora de la conducta del ciberacosador. EI empleador puede y debe ejercer su
poder disciplinario para atajar los comportamientos hostigadores (que pueden ir desde la
advertencia verbal o por escrito, suspension de empleo y sueldo, traslado del agresor o
el despido).

Los convenios colectivos han de desempefiar un papel crucial, en cuanto instrumentos
emplazados a complementar la ley en el ambito punitivo, tipificando como infraccion
tales comportamientos, con sus correspondientes sanciones. La ley faculta, de este
modo, al empresario para castigar las conductas acosadoras de sus trabajadores
mediante el despido. También cabria, s6lo como ultima ratio, plantearse la rescision
indemnizada del contrato de trabajo por voluntad del trabajador con fundamento en el
articulo 50 ET®8. El propio trabajador afectado podria dirigirse a la jurisdiccion social a
fin de iniciar, frente a su empleador, el procedimiento para extinguir su relacion laboral

con una indemnizacién similar a la del despido improcedente.

El principal problema al cual debe hacer frente el trabajador seria el de probar estos
incumplimientos empresariales, ya que las conductas constitutivas de ciberacoso no
siempre son facilmente demostrables ni identificables®®, tanto en cuanto a su autoria

como a su valor probatorio en juicio.

58 Es decir, al sufrir el trabajador un acoso digital consistente en modificaciones sustanciales en
las condiciones de trabajo que redunden en menoscabo de su dignidad [art. 50.1 a) ET]; o que el acoso
tuviera su fundamento por un incumplimiento grave de determinadas obligaciones empresariales [art.
50.1¢c) ET].

%9 Estas conductas plantean, en la practica, los mismos problemas y dificultades en cuanto a su

prueba que lo visto en una situacion de acoso sexual laboral.



5. La proteccion desde la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social y
desde la Ley de la Jurisdiccion Contenciosa Administrativa. El proceso
especial de tutela de derechos fundamentales.

Siempre que se trate de lesion de derechos y libertades fundamentales, la persona
trabajadora victima de ciberacoso laboral podra acudir al procedimiento preferente y
sumario de los arts. 177 y ss. de la LRJS. Mediante dicho procedimiento, el trabajador
podra, asi, reclamar el cese y la reparacién de las conductas constitutivas de ciberacoso.
Se trata del proceso especial de tutela de derechos fundamentales en ambos Grdenes
(social y contencioso-administrativo), el cual resulta especialmente aconsejable dadas
las garantias de las que esta previsto: intervencion del Ministerio Fiscal, exoneracion del
requisito de la conciliacion previa, preferencia sobre cualquier otro proceso, inversion
de la carga de la prueba, brevedad de los plazos, celeridad y el caracter ejecutivo que

posee la sentencia desde el momento en que se dicte.

Entre las principales caracteristicas de este procedimiento podemos destacar la
posibilidad de solicitar medidas cautelares; el plazo para interponer la demanda es de un
afio; el establecimiento del trabajador en la integridad de su derecho y la reposicion de
la situacion al momento anterior a producirse la lesion del derecho fundamental; e

incluso, una indemnizacién por dafios y perjuicios, en caso de que los hubiera.

En cuanto a esta, la indemnizacion® no procede por la lesion de un derecho
fundamental, sino que han de alegarse y acreditarse la existencia de un dafio
indemnizable. Para ello, deben de cumplirse los siguientes requisitos: 1) existencia real
de una situacion generadora de dafios y perjuicios; 2) acreditacion de dichos dafios en el
proceso judicial; 3) demostracion del incumplimiento por parte del empleador y 4) una
relacion causal clara y directa entre el incumplimiento de la parte demandada y el dafio

sufrido.

En cualquier caso, y a pesar de lo expuesto, en la préactica es el articulo 50 ET, tramitado
por procedimiento ordinario y acumulacion de accién de indemnizacion, el mas
utilizado y el que, ademas, tiene mas posibilidades de éxito. Dicho precepto otorga el

derecho al trabajador a solicitar la extincion de la relacion laboral ante un

60 Se calcula en funcion de los dafios y perjuicios ocasionados, el tiempo de duracion del acoso
digital y en relacién con el salario percibido por el trabajador. Incluird tanto el dafio moral como los dafios

y perjuicios derivados.



incumplimiento grave del empresario con derecho a la indemnizacion correspondiente
al despido improcedente, y con derecho a la prestacion por desempleo. Esta extincién
tiene que ser decretada por un juez y por ello, el trabajador no puede decidir de manera
unilateral que es un incumplimiento grave y abandonar su puesto de trabajo, ya que ese
comportamiento se considerara como baja voluntaria sin derecho a indemnizacién ni

prestacion por desempleo.

La regla general es que el trabajador tiene la obligacién de seguir acudiendo a su puesto
de trabajo y no puede abandonarlo hasta que se dicte la resolucion judicial que conceda
la extincion de la relacion laboral, salvo en los supuestos en los que la conducta

empresarial ataquen la dignidad del trabajador o vulnere sus derechos fundamentales.

6. La proteccion desde la Ley General de la Sequridad Social. La
calificacion del ciberacoso como accidente de trabajo.

Importante relevancia tiene la calificacion juridica, a efectos de la proteccion de la
Seguridad Social, de las lesiones que en la mayoria de los casos derivan del ciberacoso.
Cuando se produce acoso en el trabajo, es frecuente que sus consecuencias psiquicas —a
veces incluso fisicas— acaben conduciendo a la victima a una situacién de incapacidad

temporal (IT).

La ansiedad, la depresion y otros trastornos llegan a imposibilitar que la persona
afectada esté en condiciones de seguir trabajando cotidianamente, sobre todo si debe
hacerlo en el mismo entorno en el que ha sufrido o estd sufriendo un caso de acoso
digital. Esas patologias, siempre que tengan su origen exclusivo en factores laborales,
deben ser calificadas como accidente de trabajo. Es l6gico afirmar que si la causa (el
acoso) es laboral, la consecuencia (la baja) no puede ser considerada enfermedad comin

o0 accidente no laboral.

El articulo 156 LGSS admite que se consideren accidentes de trabajo “las enfermedades
que contraiga el trabajador con motivo de la realizacién de su trabajo, siempre que se
pruebe que la enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecucion del mismo”. La
redaccion de este articulo ha hecho conflictivo el reconocimiento de enfermedades
como accidentes de trabajo. Asi, han ido apareciendo pronunciamientos que hacen
evidente la existencia de un nexo causal entre la situacion laboral y el sindrome psiquico

padecido por la victima.



Es importante destacar también que cabria estimar la posibilidad de sancionar a la
empresa con el correspondiente recargo de prestaciones del art. 164 LGSS, en aquellos
casos en que éste no hubiera tomado en consideracion las condiciones de trabajo (en la
correspondiente evaluacion de riesgos) para evitar la posibilidad de que se produzca

acoso digital en el entorno empresarial y siempre que concurran los requisitos exigibles.

7. La proteccion y sancion del ciberacoso laboral desde la
reglamentacion interna de las organizaciones.

Otro instrumento clave para prevenir, actuar y sancionar frente al acoso realizado por
medios tecnoldgicos o digitales es la inclusion en la normativa o reglamentacion interna
de las organizaciones productivas de normas éticas o cddigos éticos o de conducta, de
concretas obligaciones y compromisos de los trabajadores, a modo de “buenas

practicas” o guias.

Por su parte, las Administraciones Plblicas®! también poseen directrices de actuacion y
prevencion del ciberacoso, que en determinados aspectos sirven de referente a otras
entidades. Estos protocolos deben ser informados a cada persona y deben estar
accesibles para ser consultados. Las empresas deberan tener un criterio claro definido

sobre como actuar y, en su caso sancionar conductas ciberacosadoras®?.

No obstante, debemos recordar que se admite que el trabajador pueda realizar
comentarios, emitir opiniones, escribir textos o difundir imagenes en el ejercicio de su
derecho a la libertad de expresion, siempre que no descalifiquen a la empresa o la de
personas vinculadas con esta. No es un tema nada pacifico el relativo al control
empresarial de las actuaciones y comportamientos del trabajador en las redes sociales y

como afecta al ejercicio del derecho a la libertad de expresion del trabajador, esto es, si

61 Centros educativos en mayor medida.

52 En este sentido, la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales
y Garantia de los Derechos Digitales, en su art. 87, en relacion al ejercicio del derecho a la intimidad y el
uso de dispositivos digitales en el &mbito laboral, recoge expresamente que: “los empleadores deberdn
establecer criterios de utilizacion de los dispositivos digitales respetando en todo caso los estandares
minimos de proteccion de su intimidad de acuerdo con los usos sociales y los derechos reconocidos
constitucional y legalmente y que en su elaboracion deberdn participar los representantes de los

trabajadores”.



una empresa puede sancionar también por emitir el trabajador opiniones personales en

redes sociales que nada tienen que ver con la empresa o con la relacion laboral®3.

En consecuencia, no se puede prohibir genéricamente que se emitan declaraciones o
comentarios por parte de los trabajadores en redes sociales ajenos a la empresa o sobre
la realidad de sus condiciones de trabajo. Hablariamos de una confrontacién de intereses
como el derecho a la intimidad y a la propia imagen, por un lado; y la libertad de

expresion, por otro®,

Parece interesante, a la vista de esto, hacer referencia a las Guias del Instituto Nacional
de Ciberseguridad de Espafia (INCIBE) dirigidas a los empresarios. Las mismas
consisten en “guias de aproximacion para el empresario”. En la guia que lleva por titulo
“Ciberseguridad en la identidad digital y la reputacion online”, pone claramente de
relieve que “otro aspecto relevante en la gestion de la reputacion de las organizaciones
depende de la fijacion de reglas claras que deben seguir aquellas personas que, o bien

representan a la organizacion, o bien mantienen una relacion laboral con la misma”.

En este sentido, dicha Guia “Ciberseguridad en la identidad digital y la reputacion
online” insiste en que ‘“es necesario establecer unas obligaciones y recomendaciones
para que el empleado con actividad en las redes sociales haga un uso adecuado de
éstas sin poner en riesgo el funcionamiento, la reputacion y la informacion de la

empresa’’.

8 SERRANO GARCIA, J. M2, El derecho a la libertad de expresion del trabajador a través de
las nuevas tecnologias y el derecho a la reputacion de la empresa. Revista Espafiola de Derecho del
Trabajo, n° 217/2019 parte Estudios, 2019.

84 Asi, en la STSJ de Navarra (Sala de lo Social) 45/2014, de 21 de febrero, el tribunal aplicando
la teoria gradualista, estima improcedente el despido por los comentarios en Twitter de un trabajador que
descalificaban la forma de proceder de la empresa en situaciones de conflicto ante el agravamiento de las
condiciones laborales, pues “no parece que dichos comentarios hayan llegado a tener la publicidad y
extension suficiente para haber llegado a ser conocidos por el gran publico y llegar a dafiar la imagen de

la compaiiia ante proveedores y clientes”.



IV. MANIFESTACIONES DE CIBERACOSO LABORAL COMO FORMA DE EJERCER
LA VIOLENCIA DIGITAL EN EL. TRABAJO

1. Prdcticas frecuentes de ciberacoso laboral

Es casi imposible realizar una lista cerrada y definitiva de las diversas formas o
manifestaciones en las que puede expresarse el ciberacoso en el trabajo. Es el propio
desarrollo de las TICs el que conlleva que cada poco tiempo los acosadores encuentren
nuevas formas de acoso a través de internet, las redes sociales o la telefonia movil, dada
la gran magnitud que encuentran los mismos en las extensas lineas que posee la

tecnologia.

Consecuentemente, hay que ser prudentes a la hora de listar los supuestos que

constituyen comportamientos de acoso en internet, entre los que podemos destacar:

» Distribuir en internet imagenes o datos delicados que pueden perjudicar o
avergonzar a la victima y darlo a conocer en su entorno de relaciones personales
y/o profesionales. A esta modalidad de extorsion en red también se le conoce
como “pornovenganza” (revenge porn) o venganza sentimental®, consistente en
la publicacion de fotografias o videos intimos de la ex pareja una vez terminada
la relacion afectiva o sentimental. Son los supuestos denominados o
considerados como de sexting o de sextorsion®,

» Ridiculizar o estigmatizar en espacios web. Otra practica comun es dar de alta a
la victima en un sitio o espacio web de internet desde donde puede
estigmatizarse y ridiculizarla a la victima como persona.

» Usurpar la identidad de la victima y realizar comentarios ofensivos. La identidad

de la persona en estos casos queda en entredicho. Se accede de forma ilegal,

8 Un caso conocido de pornovenganza en el ambito laboral fue el del subinspector de la Guardia
Urbana de Barcelona, quien fue juzgado por haber difundido una foto de caréacter sexual con su expareja,
también agente de la Guardia Urbana, para vengarse de ella por haber puesto fin a su relacién. La imagen
fue enviada por el subinspector a todos los contactos de la agente compariera.

8 E| sexting se ha tipificado como delito en nuestro actual cddigo penal tras la reforma de 2015,
concretamente, en su art. 197.7 CP castigando a quien, sin autorizacion de la persona afectada, difunda,
revele o ceda a terceros imégenes o grabaciones audiovisuales de aquélla que hubiera obtenido con su

anuencia y cuando la divulgacion menoscabe gravemente la intimidad personal de esa persona.



suplantando la identidad de la victima para los fines expuestos e incluso insultar
a los contactos de la victima®’ ©,

» Uso del telefono mévil como instrumento de acoso digital. Es también una
préactica frecuente, acosar a traves de llamadas telefonicas silenciosas, o con
amenazas, insultos, con expresiones intimidatorias, colgando repetidamente la
comunicacion cuando contestan, llamar en horas inoportunas, como el caso de
llamar a altas horas de la madrugada®®.

» Acceder al ordenador de la victima. Esta seria la figura méas cercana al
denominado “hacking”. Llegados a este punto, podriamos plantearnos si un
control por parte del empleador o desde organizaciones productivas que fuera
excesivamente riguroso sobre la persona del trabajador podria éste convertirse
en una clara manifestacion de ciberacoso laboral™®. Para lograr el necesario
equilibrio entre el poder disciplinario y de direccion del empresario y los
derechos de los empleados los tribunales deben ponderar con precision las
circunstancias concretas de cada caso’. Pruebas obtenidas a través de camaras
de videovigilancia, sistemas de geolocalizacion o registro biométrico y rastreos

de correos electronicos, sirven como base para despedir al empleado que ha

57 Sentencia del Juzgado de lo Social niim. 1 de Cartagena 517/2011: se justifico el despido de un
trabajador que procedi6 a crear un perfil en la red social Facebook a nombre de un superior jerarquico, sin
su conocimiento ni consentimiento, utilizando sus datos personales y, emitiendo en su nombre,
expresiones objetivamente injuriosas sobre la empresa en la que ambos prestaban sus servicios, con la
intencion de difundirlas.

8 STSJ de Galicia 977/2012, de 23 de febrero de 2012: un trabajador publicé un video en un
blog, subtitulando la famosa escena de la pelicula “El Hundimiento”, identificando a Hitler con el
administrador Gnico de la compafiia, en su discurso ficticio este administrador insultaba a los trabajadores
de la empresa y admitia haber sobornado a algunos clientes.

5 Un supuesto de acoso digital fuera del horario laboral o del lugar de trabajo, lo ratifica la STSJ
de la Rioja (Sala de lo Social) 14/2016, de 22 enero de 2016. En este caso, el tribunal avala el despido
disciplinario de una empleada que, con ocasion de la celebracién del fin de afio, envid méas de 60
mensajes de WhatsApp a su compariero de trabajo a altas horas de la madrugada.

0 Los limites del control que puede ejercer la empresa sobre los trabajadores para que estos
cumplan sus obligaciones es un asunto histéricamente controvertido en el &mbito laboral.

"1 En este sentido, el avance de la tecnologia ha dado a las empresas nuevas herramientas para
vigilar la labor de sus empleados y lo cierto es que, tanto la justicia como la legislacién, estan siendo
permeables al desarrollo de estos nuevos medios, admitiendo su uso en situaciones que, no hace tanto,

hubieran considerado protegidas por el derecho fundamental a la intimidad del trabajador.



traspasado los limites, siempre que en su obtencion no se vulneren los derechos
fundamentales del trabajador, principalmente a su dignidad, intimidad y al
secreto de las comunicaciones, asi como a la proteccion de sus datos
personales’.

> Acciones de presion para actuar conforme a las solicitudes del acosador digital —
ya sea un compafiero, jefe, cliente, tercera persona ajena a la organizacion
productiva...-” . Una de las formas de acoso digital mas comunes y dafinas
consiste en las criticas continuadas y la revelacion de intimidades de la pareja
tras extinguirse la relacion afectiva a modo de revancha como consecuencia de

la ruptura de la pareja o relacién entre compafieros o excompafieros de trabajo.

2. El Convenio 190 OIT y su trascendencia en la gestion de la
violencia digital y ciberacoso en el trabajo

El Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo supone una innovacion
en el ambito del derecho laboral respecto de la violencia y el acoso, en tanto en cuanto
unifica el concepto de acoso y violencia. Tiene en cuenta el uso de las nuevas
tecnologias en la violencia y acoso en el trabajo y, sobre todo, otorga una gran
importancia a las cuestiones de género a lo largo de toda su redaccion. Por todo ello,
tendra, junto con la Recomendacion que lo acompafia, una gran importancia para el
derecho laboral de los Estados Miembros, en todo aquello que concierna a lo que

conocemos y hemos ido viendo acerca de la violencia en el lugar de trabajo.

Formalmente, el Convenio esta compuesto por 20 articulos, divididos en ocho bloques.
Un primer bloque, que incluye solamente el art. 1, contiene las definiciones de violencia

y acoso Yy de violencia y acoso por razon de género. El segundo bloque indica el ambito

2 \/éase, las SSTSJ del Principado de Asturias 3058/2017, de 27 de diciembre y 2191/2017, de 3
de octubre.

3 Sirva como ejemplo el hecho de “enviar mis de 1000 WhatsApp” pidiendo de manera
insistente tener una relacion o presiones para realizar actos de naturaleza sexual a cambio de obtener un
determinado puesto de trabajo.

74 STSJ Pais Vasco 947/2014, de 13 de mayo: el demandado comenzd a coger mas confianza con
la demandante, a agarrarla, obligandola a agacharse para besarla, a darle palmadas en el culo, a contarle
detalles de su relacién intima con su mujer, a decirle que se habia enamorado de ella, a enviarle mensajes
telefénicos con propuestas sexuales, llegando a enviar a la actora unos 1.000 mensajes entre el 9 de enero
y el 24 de febrero de 2013.



de aplicacion del Convenio. Los articulos 4, 5y 6, se incluyen en el tercer bloque,
relativo a los principios fundamentales, mientras que los tres siguiente, los articulos 7, 8
y 9, forman parte del cuarto bloque que trata sobre la prevencién y la proteccion. El
siguiente bloque, formado sélo por el articulo 10, versa sobre el control de la aplicacion
y las vias de recurso y reparacion. El titulo del sexto bloque es Orientacién, Formacién
y Sensibilizacién e incluye solo el articulo 11, al igual que el siguiente bloque, relativo a
los métodos de aplicacién, que incluye un solo articulo, el 12. Finalmente, el bloque
octavo contiene las disposiciones finales, recogidas en los articulos del 13 al 20.

Es importante destacar que el Convenio entrara en vigor cuando lo ratifiquen, al menos,
dos paises miembros de la organizacion de la ONU. Aunque en nuestro pais aun no esta
en vigor, el Gobierno ya ha iniciado la ratificacion del mismo y Espafia seria el segundo

pais del mundo en hacerlo.

1. Ambito de aplicacién del Convenio’s

El ambito personal del Convenio, que es el de la relacion laboral, se establece en su
articulo 2, con inclusion expresa de los trabajadores voluntarios. Asi se incluyen las
personas que trabajan sin importar su situacion contractual, personas en formacion, los
trabajadores despedidos, las personas que buscan empleo, etc. También indica el

articulo que el Convenio se aplica a todos los sectores.

En segundo lugar, el articulo 3 establece el ambito espacial del Convenio, que es “cl
mundo del trabajo”, ya sea porque la violencia o el acoso ocurren durante el trabajo, con
relacion en el trabajo o como resultado del mismo. Mencion especial adquiere el
apartado d) de este articulo que indica que el Convenio se aplicara “en el marco de las
comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion”, abarcando asi el

ciberacoso. A traves de este precepto, se pone el foco de atencion en las comunicaciones

por medio de la tecnologia, sin que se deba tener en cuenta el lugar desde donde se

S VELAZQUEZ FERNANDEZ, M. P. El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el
trabajo: principales novedades y expectativas, 2019. Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF. Num.
437-438. Pag. 131



realicen esas conversaciones, siendo necesaria, simplemente, la existencia de un vinculo

con el trabajo’.

2. Principios fundamentales

El articulo 4 indica que todos los Estados que ratifiquen el Convenio deberéan respetar y
asegurar el derecho que tienen todas las personas a un mundo del trabajo sin la
existencia de acoso y violencia, ademas de afirmar que deberadn adoptar un enfoque
inclusivo que tenga en cuenta las consideraciones de género, consistiendo en prohibir
legalmente la violencia y el acoso, prever sanciones, velar por que las victimas de acoso
y violencia tengan acceso a vias de recurso y reparacion, asi como medidas de apoyo,

entre otras.

También, con el objetivo de prevenir y eliminar la violencia y el acoso del mundo del
trabajo, en el articulo 5 se indica que se deberan hacer efectivos los principios y
derechos fundamentales del trabajo, entre los que se encuentran la libertad de
asociacion, el derecho a la negociacion colectiva, la eliminacion de cualquier forma de

trabajo obligatorio o forzoso o la no discriminacion en materia de empleo.

Respecto a este ultimo principio, el articulo 6 sefiala que se debera garantizar la
igualdad y la no discriminacion en el empleo y en la ocupacion, incluyéndose a las
mujeres, asi como a trabajadores pertenecientes a grupos vulnerables susceptibles de, o

que esten afectados en mayor medida, a la violencia y acoso.

3. Proteccion y prevencion

Para evitar la violencia y el acoso en el trabajo, todos los Estados que ratifiquen el
Convenio deberan adoptar una legislacion que lo prohiba, adoptando a su vez medidas
que prevengan la violencia y el acoso y que protejan a los trabajadores de manera

eficaz’’.

En concreto, el articulo 9 exige a los Estados la adopcion de 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”, con especial mencion a la

inclusion de la violencia y el acoso por razon de género.

6 MOLINA NAVARRETE, C. El ciberacoso en el trabajo. Ed: Wolters Kluver. 2019. P4g. 419
7 Arts. 7'y 8 del respectivo.



Dentro de la prevencion y la proteccion, aunque fuera de este bloque, el articulo 10 g)
del Convenio, establece que los trabajadores podrén alejarse de una situacion de riesgo
grave e inminente, ya sea para su vida, su salud o seguridad, causada por violencia o

acoso, con la posterior obligacién de informar a la autoridad pertinente.

4. Control de la aplicacién y vias de recurso y reparacion

Son los Estados los que deberan hacer un seguimiento y controlar la aplicacién de la
legislacién nacional relativa a la violencia y al acoso, ademéas de garantizar un facil
acceso a las vias de recurso y reparacion, asi como garantizar la existencia de
procedimientos de notificacion y solucion de conflictos’®. Ademas, tienen la obligacion
los Estados de proteger la privacidad de las personas implicadas, prever sanciones,
garantizar el derecho de los trabajadores, a alejarse en una situacion de peligro,
garantizar que las victimas por razon de género tengan acceso a asistencia, vias de

recurso y reparacion que tengan en cuenta las consideraciones de género, etc.

Finalmente, deberan reconocer los efectos de la violencia doméstica, asi como intentar

mitigar su impacto en el mundo del trabajo.

8 Como ejemplo se sefialan, los juzgados y tribunales o medidas de proteccién de los

querellantes, las victimas, los testigos y los informantes frente a la victimizacion y las represalias.



CONCLUSIONES

PRIMERA

Al ser el acoso sexual un fenémeno tan ambiguo, tanto en intervenciones como en
investigaciones sociales conviene no limitarse a plasmar su definicion, sino también
explicar detalladamente en qué consiste para que sea comprendido con mayor facilidad.
Numerosos autores lo definen sin concretar que son situaciones que podrian ser
padecidas por ambos sexos; otros en cambio, no consideran en su definicién la
posibilidad de que se produzca entre sujetos que no se encuentran dentro de la empresa,

y finalmente, no existe un consenso unanime sobre la definicion mas acertada.

En el mismo sentido, podemos también afirmar que no se tratan dichas situaciones
habladas de circunstancias nuevas o recientes, sino méas bien son situaciones que han
perdurado durante muchos afios. Tal vez por esta innovacion, ain no se haya dado la
definicion precisa necesaria que permita comprender la especificidad del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo frente a otros tipos de acoso y de discriminacion. Es por
ello que se hace tan necesaria la formacion especifica, relativa a la igualdad y no

discriminacion por razon de sexo y sobre violencia de género.
SEGUNDA

Un dato relevante sobre la frecuencia del acoso sexual es que la mayoria de las victimas

de acoso son objeto de episodios reiterados de acoso y no de incidentes aislados.

Algunos estudiosos del acoso (Fizgerald) proponen un modelo segun el cual el acoso
sexual en las organizaciones es funcion de las caracteristicas de la organizacion y las
caracteristicas del trabajo y que, por tanto, debe ser estudiado tanto a nivel de cultura
grupal como de clima organizacional. Segun tal modelo, el acoso sexual en las
organizaciones es, basicamente, funcion de dos aspectos: el clima organizacional y si el

contexto es masculino o femenino.

» El clima organizacional se refiere a aquellas caracteristicas de la organizacion
que facilitan que exista o no un clima de tolerancia hacia el acoso sexual (en tal
sentido se ha encontrado que la percepcion de que la organizacién tolera en
alguna medida el acoso sexual en el trabajo esta correlacionado positivamente

con experiencias de acoso sexual). Muestras de tolerancia hacia el acoso sexual



son el que las quejas sobre el mismo no se tomen en serio, que sea arriesgado
plantear quejas, que los acosadores tengan poca probabilidad de ser
efectivamente castigados, etc.).

» La segunda variable se refiere a si predominan los hombres o las mujeres y a si
el tipo de tareas son predominantemente masculinas o femeninas (las mujeres
que trabajan en contextos predominantemente masculinos tienen mas

probabilidades de sufrir acoso sexual).
Estos dos elementos determinan la prevalencia del acoso sexual.
TERCERA

Las personas potencialmente acosadas pueden ser tanto mujeres como hombres, aunque
porcentualmente sea un fendmeno que afecte mayoritariamente a las primeras. El
problema guarda relacion con los roles atribuidos a los hombres y a las mujeres en la
vida social y econdmica que, a su vez, directa o indirectamente, afecta a la situacion de

las mujeres en el mercado del trabajo.
Ambos sexos han de estar protegidos en los protocolos de actuacion.
CUARTA

El acoso sexual laboral puede provenir también de compafieros/as o incluso clientes, no
solo de superiores jerarquicos. Esta realidad, que es siempre tenida en cuenta en las
investigaciones, no lo es entre el comun de los/as trabajadores/as no especializados/as
en la materia. Por ello conviene clarificarlo en la definicion de acoso sexual laboral e

incidir en ello en los contenidos formativos de los protocolos.

Ademas, centrandonos en lo que serian las propias consecuencias y efectos que tiene
dicho fendmeno, el acoso sexual -incluso cuando es poco frecuente- ejerce un impacto
muy negativo sobre el bienestar psicoldgico de la victima y sobre su relacién con el
mundo laboral. No es necesario estar expuesto a frecuencias altas de acoso sexual para
experimentar las consecuencias negativas. Es importante que los empleadores se den
cuenta que los trabajadores que se quejan de acoso sexual no son necesariamente

hipersensibles a acontecimientos banales.



QUINTA

Las conductas susceptibles de ser catalogadas como de acoso sexual laboral han de ser
“sexuales” en sentido estricto, tanto a la hora de proteger a los/as trabajadores/as a
través de un protocolo como a la hora de investigar el fendmeno. Dotar al concepto de
mucha amplitud no es operativo a la hora de establecer sanciones, a la hora de facilitar
su comprension y a la hora de medirlo, si engloba bajo una misma denominacién

situaciones muy divergentes.

Calificativos como “indeseadas” y “no buscadas” no son muy adecuados para describir
la percepcién de la persona que recibe las conductas sexuales, en el sentido de que
facilitan la introduccidn de errores de atribucion, culpando a quien es acosado/a de
haber propiciado esa situacion. El de “ofensivas™ evita ese peligro y se ajusta mas a la
vivencia del acoso sexual laboral. Por ello, se propone la utilizacion de ese calificativo
en las preguntas sobre la vivencia de acoso sexual y en la definicion del fendmeno

fijada en los protocolos.
SEXTA

La tecnologia amplifica y potencia el dafio, por ello, la sugerencia o recomendacion
suele ser que cualquier empresa u organizacion debe de tener un protocolo, reglamento
0 documento de funcionamiento con respecto al uso de los canales corporativos sociales
y también, y muy importante, respecto a lo que puede y debe hacer cada persona en su

ejercicio libre de expresion con sus cuentas en redes sociales.
SEPTIMA

Digamos que la mayoria de la sociedad defiende que el fendmeno de internet ha
representado indudables ventajas y ha ocasionado un cambio brusco en nuestra forma de
vida, las costumbres, las formas de relacionarnos los seres humanos. Fundamentalmente
para bien: hay cierto pensamiento derrotista, puesto que hay quien piensa que Internet
ha dafificado a la sociedad en un enorme nivel. Ello conlleva que se haya producido

una mutacién del acoso a otro espacio.
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