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2.  Al cierre de estas páginas (febrero 2025) el Convenio cuenta con 47 ratificaciones; para
varios países se encuentra en periodo de vacatio legis.

1.1. RELEVANCIA DEL TEMA
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en el ámbito doméstico. A) Laboralidad del problema. B) Previsiones
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7.6. Sanciones. 7.7. Orientación, formación y sensibilización. 7.8. Refe‐
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Jurisdicción Social. D) El Código Penal. 8. REFLEXIÓN FINAL.
9. BIBLIOGRAFÍA.

INTRODUCCIÓN

El 21 de junio de 2019, la Organización Internacional del Trabajo adoptó
en Ginebra el Convenio 190. España suscribió y ratificó este instrumento
internacional y fue publicado en el Boletín Oficial del Estado el 16 de junio
de 2022, habiendo entrado en vigor un año después 2. Las páginas que
siguen constituyen una aproximación general a su alcance.

Puesto que la erradicación de la violencia laboral constituye un objetivo
de progreso que viene compartiéndose desde tiempo atrás, es lógico que la
OIT viniera ocupándose del mismo cada vez que se suscitaba la elaboración
de una nueva norma sobre condiciones de trabajo en determinado ámbito.
Resultado de ello es que aparecen previsiones sobre el tema en las disposi-
ciones horizontales que han ido surgiendo, sea sobre colectivos étnicos o
indígenas, sea sobre personas de categorías tradicionalmente vulnerables.

En concordancia con ello, puede decirse que, inspirada por la preocu-
pación sobre este problema, la OIT ha venido abordando las cuestiones
relativas a la violencia y el acoso en el trabajo en los últimos decenios de
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3.  

4.  
5.  

6.  

En el Convenio núm. 169, de 1989, sobre pueblos indígenas y tribales en países inde-
pendientes, el art. 20.3.d) dispone que los trabajadores pertenecientes a esos pueblos
deberán gozar de protección contra el hostigamiento sexual y en el Convenio n.o 189,
de 2011, sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, el art. 5 dispone que
«todo miembro deberá adoptar medidas para asegurar que los trabajadores domés-
ticos gocen de una protección efectiva contra toda forma de abuso, acoso y violencia».
Se trata, sin embargo, de referencias aisladas e inconcretas y solo ahora se aborda el
tema con toda su complejidad.
Documento GB.325/PV, párrafos 33, a) y b).
OIT: Documento de base para el debate de la Reunión de expertos sobre la violencia
contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo, Ginebra, 2016 (documento
MEVWM/2016).
Se preparó un informe abreviado para la 328.ª reunión del Consejo de Administración
(documento GB.328/INS/17/5), en cuyo anexo I se presentaron las conclusiones de la
Reunión.

1.2.

una manera dispersa, contemplándolas a medida que reparaba en la situa-
ción global de ciertos grupos, con la consiguiente restricción del enfoque
proyectado 3. De ese modo, se echaba de menos un instrumento de amplio
espectro subjetivo y objetivamente completo que pudiera contemplar todos
los casos de violencia y acoso para las personas inmersas en el ámbito labo-
ral. Vale la pena adelantar que en su preámbulo el Convenio invoca el dere‐
cho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la
violencia y el acoso por razón de género.

LA 325.ª REUNIÓN DEL CONSEJO DE ADMINISTRACIÓN Y SU
DESARROLLO (2015)

En su 325.ª reunión (noviembre de 2015), el Consejo de Administración
de la OIT aprobó una propuesta del Grupo de Trabajadores y acordó iniciar
una discusión sobre «La violencia contra las mujeres y los hombres en el mundo
del trabajo», con miras a la elaboración de normas, con miras a convocar una
Reunión tripartita de expertos para brindar orientaciones sobre la base de
las cuales el Consejo de Administración examinaría en su 328.ª reunión
(noviembre de 2016) los preparativos para la primera discusión por la Con-
ferencia de los posibles instrumentos 4.

A la luz del orden del día aprobado, la Oficina preparó un documento
de base, que se apoyó en investigaciones llevadas a cabo en los ámbitos de
la no discriminación y la igualdad, y de la seguridad y salud en el trabajo,
así como en un análisis comparativo de las normas a nivel nacional, regional
e internacional 5. La Reunión tripartita de expertos se convocó ulterior-
mente, del 3 al 6 de octubre de 2016 6.

Al inicio de la primera discusión de la Comisión, celebrada en la 107.ª
reunión de la Conferencia, en 2018, todas las partes manifestaron estar de
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1.3.

7.  Este logro, es la culminación de un larguísimo debate que comenzó con una Reso-
lución relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente que fue adop-
tada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su 98.º reunión (2009), y en
ella se pedía la prohibición de la violencia de género en el lugar de trabajo, así como
la adopción de políticas públicas, programas, leyes y otras medidas para preve-
nirla.

acuerdo con la necesidad de eliminar la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, y asegurar el derecho a trabajar sin ser objeto de violencia ni
acoso.

LA 108.ª REUNIÓN DE LA CONFERENCIA INTERNACIONAL
DEL TRABAJO (2019)

Al comienzo de la segunda discusión, en 2019, todos los grupos coin-
cidieron en ratificar la adopción de las dos normas, un Convenio y una
Recomendación, dotados de suficiente flexibilidad para facilitar su rati-
ficación por un gran número de Estados Miembros. Ahora bien, las opi-
niones divergían en cuanto a los contenidos específicos de las normas
propuestas.

La Conferencia adoptó estos instrumentos el año del Centenario de
la Organización, reafirmando así la continua pertinencia de su papel
normativo y el valor y la fuerza persistentes del tripartismo. El mismo
día, la Conferencia adoptó asimismo la Declaración del Centenario de la
OIT para el Futuro del Trabajo, con un compromiso claro de poner fin a
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. En ese momento, los
gobiernos, los empleadores y los trabajadores de 187 países indicaron
claramente que la violencia y el acoso no tienen lugar en el mundo del
trabajo, y que todas las personas tienen derecho a ser tratadas con dig-
nidad y respeto7.

Tras un intenso diálogo a nivel nacional, regional e internacional, el
Convenio sobre la eliminación de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo 2019 (núm. 190) y la Recomendación que lo complementa (núm.
206) fueron adoptados finalmente el 21 de junio de 2019 en el marco de
la 108.ª reunión de la Conferencia Internacional del Trabajo por una
abrumadora mayoría de mandantes tripartitos de la OIT. Los gobiernos,
y las organizaciones de trabajadores y de empleadores representados en
la Conferencia Internacional del Trabajo lograron alcanzar un consenso
histórico con respecto a la adopción de las dos normas, pero para llegar
a esta decisión hubo negociaciones prolongadas, debates profundos y
situaciones tensas.
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1.4.

A)

8.  El Convenio núm. 190 y la Recomendación núm. 206 se basan en la Declaración de
Filadelfia (1944), que afirma que «todos los seres humanos, sin distinción de raza,
credo o sexo tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espi-
ritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad económica y en igualdad
de oportunidades». La necesidad de proteger la dignidad de todos los seres huma-
nos ha sido intrínseca a la labor de la OIT desde sus comienzos. A lo largo de su
historia, la OIT ha adoptado una serie de normas que tienen el objetivo de proteger
a los trabajadores en general, o a ciertas categorías de trabajadores, contra situacio-
nes en las que la violencia y el acoso están presentes. Por ejemplo, algunas de las
formas ilegales de trabajo abordadas en los Convenios fundamentales de la OIT
están relacionadas inherentemente con la violencia (OIT 2017a). Otras normas inter-
nacionales del trabajo se refieren directamente a diversas manifestaciones de vio-
lencia y acoso en el mundo del trabajo, o han sido consideradas por la Comisión de
Expertos en Aplicación de Convenios y Recomendaciones (CEACR) de la OIT a fin
de cubrir ciertas manifestaciones de violencia y acoso. Aunque puede que la vio-
lencia y el acoso no se aborden explícitamente en estos instrumentos, dicha conducta
constituye un riesgo para la salud. Los instrumentos relativos a la seguridad social
de la OIT establecen el derecho a la atención médica y a cuidados afines y a la reha-
bilitación, con inclusión de la atención psicológica y del tratamiento para las víctimas
de lesiones relacionadas con el trabajo (accidentes del trabajo y enfermedades pro-
fesionales), y en caso de enfermedad general. También pretenden garantizar la pro-
visión de pagos periódicos en caso de incapacidad temporal para trabajar, pérdida
de la capacidad de ganancia o muerte.

B)

IDEA GENERAL SOBRE EL CONVENIO 190 Y SU
RECOMENDACIÓN

Significado primario

El Convenio núm. 190 y la Recomendación núm. 206 son las primeras
normas internacionales del trabajo que proporcionan un marco común
para prevenir, remediar y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, incluidos la violencia y el acoso por razón de género8.

Las dos normas reconocen que para proporcionar a los trabajadores y
las trabajadoras un mundo libre de violencia y acoso, los países miembros,
deben adoptar un conjunto de medidas que abarcan desde la prevención,
hasta la protección, recursos, aplicación y reparación. El objeto de estas dis-
posiciones es prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, así como garantizar el derecho a la igualdad y la no discriminación
en el empleo y ocupación.

El convenio

El Convenio OIT 190 entró en vigor, con carácter general, el 25 de junio
de 2021, de conformidad con lo establecido en el apartado 2 de su artículo
14. Para España entró en vigor el 25 de mayo de 2023 (convirtiéndose en el
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9.  

10.  

11.  

Uruguay fue el primer país en ratificar el Convenio 190 y la Recomendación, el 12 de
junio de 2020.
Instrumento de adhesión al Convenio sobre la eliminación de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo, hecho en Ginebra el 21 de junio de 2019, BOE núm. 143, de
16 de junio de 2022.
La técnica de la Recomendación se emplea en lugar de la del Convenio en dos supues-
tos: 1.º) Cuando la Conferencia, al recibir la propuesta inicial de norma internacional,
acuerda que la materia sea objeto de una simple Recomendación. 2.º) Cuando, no
obstante acordar la Conferencia en dicho acto preliminar que la materia ha de ser
objeto de regulación por Convenio, en la deliberación sobre la adopción de éste no se
alcanza la mayoría reglamentaria precisa para su aprobación (dos tercios de los dele-
gados presentes).

C)

decimoquinto Estado Miembro en asumirlo)9, de conformidad con lo esta-
blecido en el apartado 3 de su artículo 14 10.

El Convenio incluye, por primera vez en el Derecho Internacional, el
reconocimiento específico del derecho de toda persona a un mundo del
trabajo libre de violencia y acoso, y establece la obligación de respetar, pro-
mover y asegurar el disfrute de este derecho (art. 4.1).

El Convenio consta de una amplia introducción y siete bloques que
agrupan a veinte artículos: definiciones y ámbito de aplicación; principios
fundamentales; protección y prevención; control de la aplicación y vías de
recursos y reparación; orientación, formación y sensibilización; métodos de
aplicación.

La recomendación

La Recomendación desarrolla las directrices sobre la forma de aplicar el
Convenio y aborda también asuntos no tratados en éste, como el de los
factores de riesgos psicosociales asociados en la gestión de la seguridad y
salud en el trabajo, el desarrollo más amplio de una diversidad de medidas
apropiadas para hacer frente a la violencia y al acoso, así como la regulación
de medidas que permitan la inversión de la carga de prueba 11.

Consta de una breve introducción (donde se enfatiza que el texto com-
plementa el Convenio) y cuatro bloques generales: principios fundamen-
tales; protección y prevención; control de la aplicación y vías de recursos y
reparación y asistencia; orientación, formación y sensibilización.

Suele afirmarse que las Recomendaciones de la OIT son meras declara-
ciones, desprovistas de todo carácter vinculante, dirigidas a los Estados
miembros, y que sólo obligan a éstos a informar al Director de la OIT sobre
el estado de la respectiva legislación interna y sobre el grado de observancia
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12.  

13.  

A tenor de la muy citada STC 38/1981, de 23 de noviembre, «son textos orientativos
que sin eficacia vinculante pueden operar como criterios interpretativos o aclaratorios
de los convenios».
En relación con el artículo 7.b del Pacto Internacional de Derechos Económicos, Socia-
les y Culturales, el Comité de Derechos Económicos, Sociales y Culturales ha subra-
yado continuamente que factores como el derecho a no ser sometido a la violencia y
el acoso —incluido el acoso sexual— son fundamentales para garantizar el derecho a
unas condiciones de trabajo justas y favorables.

2.

2.1.

2.2.

de lo recomendado. Sin embargo, lo cierto es que poseen un valor herme-
néutico nada despreciable 12.

DERECHOS FUNDAMENTALES Y VIOLENCIA LABORAL

ENTRONQUE GENÉRICO

El Convenio núm. 190 y la Recomendación núm. 206 entroncan con
diversos instrumentos internacionales, tales como el Pacto Internacional de
Derechos Económicos, Sociales y Culturales, y las normas internacionales
del trabajo sobre la igualdad y la no discriminación y sobre la seguridad y
salud en el trabajo, que también brindan protección contra la violencia y el
acoso, pero de una manera implícita 13.

El Convenio núm. 190 y la Recomendación núm. 206 reconocen que el
derecho a estar libres de violencia y de acoso en el mundo del trabajo es
inseparable de todos los principios y derechos fundamentales en el trabajo
y está estrechamente vinculado con los mismos y, más en general, con el
trabajo decente. Tras reconocer en su preámbulo que la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo son incompatibles con el trabajo decente, el Con-
venio núm. 190 insta a los Estados a respetar, promover y hacer realidad
los principios y derechos fundamentales en el trabajo, y a promover el
trabajo decente, con el fin de prevenir y eliminar la violencia y el acoso
(art. 5). La eliminación efectiva de la violencia y el acoso en el trabajo pasa
por el respeto y la promoción previa por parte de los Estados de los prin-
cipios y derechos fundamentales en el trabajo, a saber, «la libertad de aso-
ciación y el reconocimiento efectivo del derecho de negociación colectiva,
la eliminación de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abo-
lición efectiva del trabajo infantil y la eliminación de la discriminación en
materia de empleo y ocupación, así como fomentar el trabajo decente y
seguro» (art. 5).

ENTRONQUE CON LAS LIBERTADES COLECTIVAS

La libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho a la nego-
ciación colectiva son medios fundamentales para prevenir y combatir las
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14.  Aunque los instrumentos de la OIT sobre la libertad sindical no incluyen una prohi-
bición explícita de la violencia contra las actividades sindicales, la CEACR de la OIT
ha subrayado continuamente la interdependencia entre las libertades civiles y los
derechos sindicales, y en particular la importancia de que los sindicatos desplieguen
su actividad en un entorno libre de violencia, presión y amenazas de cualquier tipo.

2.3.

situaciones de violencia y acoso en el trabajo. En cambio, la denegación de
tales derechos es un factor importante al aumentar el riesgo de experimentar
violencia y acoso 14. En relación con esto, la Recomendación núm. 206 prevé
que estos derechos fundamentales deberían garantizarse a «todos los tra-
bajadores y todos los empleadores, incluidos aquellos en los sectores, ocu-
paciones y modalidades de trabajo que están más expuestos a la violencia
y el acoso» (párr. 3).

Respetar, promover y hacer realidad el derecho de todas las personas
a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso no puede lograrse a
menos que se eliminen el trabajo forzoso u obligatorio y el trabajo infantil,
incluidas sus peores formas, que están inherentemente relacionadas con
la violencia.

CONCORDANCIA CON LA NO DISCRIMINACIÓN

El principio de igualdad y no discriminación está intrínsecamente rela-
cionado con la violencia y el acoso. Esto es evidente, no solo por el hecho
de que la violencia y el acoso basados en motivos prohibidos deben consi-
derarse discriminación, sino también por el hecho de que las legislaciones
y prácticas discriminatorias pueden contribuir a perpetuar las normas
sociales perjudiciales o los prejuicios de género que pueden conducir a la
violencia y el acoso. La Recomendación núm. 206 recuerda a los países rati-
ficantes que los esfuerzos encaminados a proteger a las mujeres y otros
grupos contra el gran riesgo de violencia y acoso no deberían conducir a
ninguna forma de discriminación directa o indirecta, como «la restricción
ni la exclusión de la participación de las mujeres o de los grupos mencio-
nados en el artículo 6 del Convenio en determinados empleos, sectores u
ocupaciones» (párr. 12). Algunos estudios muestran que reformar las leyes
discriminatorias que limitan la capacidad de las mujeres para trabajar,
administrar o heredar bienes, por ejemplo, contribuye a reducir la violencia
(Htun y Jensenius 2020). Otro estudio sobre la incidencia del acoso sexual
en los dos últimos decenios muestra que, a medida que se cierra la brecha
de género en el mercado de trabajo, se reduce el acoso sexual (Cassino y
Besen-Cassino 2019).

Promover la igualdad en el trabajo y combatir las formas múltiples e
interseccionales de discriminación son elementos esenciales de cualquier
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15.  

16.  

17.  

Las políticas sociales que alivian la carga del trabajo de cuidados no remunerado y
que promueven un reparto más equitativo de las responsabilidades familiares tam-
bién son esenciales, ya que combaten la discriminación en el lugar de trabajo y per-
miten a los trabajadores, en particular las mujeres, conciliar las responsabilidades
familiares y el trabajo remunerado.
Uno de los debates más polémicos fue la inclusión de las garantías de derechos ante
la igualdad a los grupos más vulnerables o en grupos en situación de vulnerabilidad
que están afectados de manera desproporcionada por la violencia y acoso en el mundo
del trabajo. Y dentro de estos el más polémico fue el colectivo conformado por traba-
jadores y trabajadoras lesbianas, gays, bisexuales, trans, intersexuales o no conformes
con el género. Este punto ante la resistencia de algunos países a que figurasen en el
texto. Por lo que se tuvo que recurrir a una redacción no exhaustiva que además con-
sidere a grupos de personas que, no siendo hoy un colectivo vulnerable, lo pueden
llegar a ser en el futuro.
A este respecto, el Comité de las Naciones Unidas sobre la Protección de los Derechos
de los Trabajadores Migratorios (CMW) y el Relator Especial de las Naciones Unidas
sobre los derechos humanos de los migrantes han expresado su opinión acerca de que
la entrada o estancia irregulares en un país no deberían considerarse un delito, y de
que los migrantes en situación irregular no son delincuentes en sí y no deben tratarse
como tales. El CMW también ha considerado que dicha penalización fomenta las
percepciones públicas de que los trabajadores migrantes y sus familiares en situación
irregular representan una competencia «ilegal» o desleal para los trabajos y las pres-
taciones sociales, por lo que incita a la discriminación y la xenofobia. Consciente de
que la penalización puede aumentar la vulnerabilidad de los trabajadores migrantes
a la violación de sus derechos humanos fundamentales, la CEACR ha subrayado la
particular importancia que revisten las medidas encaminadas a combatir los estereo-
tipos y prejuicios de que los migrantes son más proclives a los delitos o la violencia,
y a proteger a todos los trabajadores migrantes contra la discriminación racial y la
xenofobia.

enfoque encaminado a prevenir y eliminar la violencia y el acoso15. A este
respecto, el artículo 6 del Convenio núm. 190 prevé que los Estados deberán
«adoptar una legislación y políticas que garanticen el derecho a la igualdad
y a la no discriminación en el empleo y la ocupación, incluyendo a las tra-
bajadoras, así como los trabajadores y otras personas pertenecientes a uno
o a varios grupos vulnerables, o a grupos en situación de vulnerabilidad
que están afectados de manera desproporcionada por la violencia o el acoso
en el mundo del trabajo» 16.

La Recomendación 206 añade que los Miembros deberían velar por que
las medidas de violencia y el acoso no resulten en la restricción ni en la
exclusión de la participación de las mujeres o de los trabajadores pertene-
cientes a los demás grupos vulnerables en determinados empleos, sectores
u ocupaciones y que la referencia a los grupos vulnerables debe interpre-
tarse de conformidad con las normas internacionales del trabajo y los ins-
trumentos internacionales sobre derechos humanos aplicables (párr. 13) 17.
Asimismo, deberían adoptarse medidas legislativas específicas para prote-
ger a los trabajadores migrantes, y particularmente a las trabajadoras

CAPÍTULO 1. LA ADHESIÓN DE ESPAÑA AL CONVENIO OIT 190 SOBRE ELIMINACIÓN ...

31



18.  El único grupo en situación de vulnerabilidad que la Recomendación núm. 206 men-
ciona específicamente son los trabajadores migrantes, particularmente las trabajado-
ras migrantes, con independencia de su estatus migratorio (párr. 10). Los trabajadores
migrantes, en particular quienes se encuentran en una situación irregular, son vulne-
rables a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo en todas las fases del ciclo de
migración. El hecho de que, en muchos casos, los trabajadores migrantes temporales
o los migrantes en situaciones irregulares, no gocen en la legislación y en la práctica
de igualdad de trato respecto de los trabajadores nacionales o puedan ser excluidos
del ámbito de aplicación de las disposiciones individuales y colectivas en materia de
empleo exacerba esta situación y crea un mayor grado de amenaza (OIT 2020g). Esta
amenaza de violencia y acoso está incluso más presente para las mujeres migrantes
que se encuentran en estas situaciones. Por este motivo, el párrafo 10 de la Recomen-
dación núm. 206 invita a los Estados Miembros a «adoptar medidas legislativas o de
otra índole para proteger a los trabajadores migrantes, y particularmente a las traba-
jadoras migrantes, contra la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inde-
pendencia de su estatus migratorio, en los países de origen, tránsito o destino». Ade-
más de asegurar que las disposiciones individuales y colectivas de la legislación labo-
ral y en materia de empleo cubren asimismo a los trabajadores migrantes, los
memorandos de entendimiento y los acuerdos bilaterales, cuando se redactan en con-
sonancia con las normas internacionales del trabajo, pueden contribuir a garantizar
la protección necesaria para todas las personas interesadas.

3.

3.1.

migrantes (párr. 10) 18. Los estudios muestran que las características perso-
nales, como la raza y el origen étnico, la discapacidad, la orientación sexual
y la identidad de género, el estado serológico respecto del VIH/sida o las
responsabilidades familiares pueden dar lugar a que las personas o los gru-
pos estén más expuestos al riesgo de violencia y acoso.

ÁMBITO DE APLICACIÓN

PREVISIONES DE AMPLIO ESPECTRO

El Convenio tiene un ámbito de aplicación amplio. Se extiende a todos
los sectores (público o privado) de la economía, tanto formal como informal
(división carente de sentido en el caso español), en zonas urbanas o rurales
(art. 2.2). Esta vocación generalista concuerda con la ya expuesta intención
de abandonar perspectivas parciales y estratigráficas (aplicar previsiones
sobre violencia laboral solo a medida que iban surgiendo normas respecto
de las materias más variadas).

De manera concordante, el Convenio desea proteger a los asalariados
según se definen en la legislación y la práctica nacionales, a las personas
que trabajan, cualquiera que sea su situación contractual, a las personas en
formación, incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores despe-
didos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los postulantes a
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19.  

20.  

La amplia formulación permite la inclusión de los trabajadores que tienen contratos
de cero horas y otras formas atípicas de empleo, los que trabajan en línea en lugares
de trabajo virtuales o a través de plataformas, y los trabajadores independientes y a
domicilio.
En 2023, la 21.ª Conferencia Internacional de Estadísticos del Trabajo (Ginebra, 11-20
de octubre de 2023) adoptó la Resolución de modificación de la resolución sobre las
estadísticas del trabajo, la ocupación y la subutilización de la fuerza de trabajo, que
deja claro que el trabajo puede realizarse en cualquier tipo de unidad económica y
también puede incluir servicios que no se proporcionan en el contexto de las transac-
ciones de mercado. Esta definición incluye a) trabajo de producción para el autocon-
sumo, que comprende la producción de bienes y servicios para uso final propio; b)
trabajo en la ocupación, que comprende el trabajo realizado para terceros a cambio
de remuneración o beneficios; c) trabajo en formación no remunerado, que comprende
el trabajo realizado para terceros, sin remuneración, para adquirir experiencia o com-
petencias en el lugar de trabajo; d) trabajo voluntario, que comprende el trabajo sin
remuneración y no obligatorio realizado para terceros; e) otras actividades laborales

3.2.

A)

un empleo y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las
responsabilidades de un empleador (art. 2.1) 19.

LA PERSPECTIVA INCLUSIVA

Alcance principal

Esta amplitud de las coordenadas objetivas y subjetivas configuran el
«enfoque inclusivo» que exige el Convenio núm. 190. Dada la gran diversidad
de personas protegidas por el Convenio, una solución válida para todos no
habría podido brindar una protección efectiva universal, ya que las medidas
deben reconocer y tener en cuenta las especificidades y vulnerabilidades de
cada persona o grupo, los diferentes sectores u ocupaciones en los que des-
pliegan su actividad, así como las modalidades de trabajo a través de las
cuales proporcionan trabajo o se les proporciona trabajo, incluida la posible
interacción con terceros, según proceda. Por no hablar de la disparidad de
categorías jurídicas que los ordenamientos nacionales han establecido para
calificar la existencia de contrataciones aborales, relaciones de aprendizaje o
formación, vínculos societarios o cooperativos, incluso fenómenos válida-
mente configurados como de economía informal, etc.

No parece exagerado pensar que de tales previsiones se desprende un
principio interpretativo práctico y relevante: en caso de duda ha de optarse
por la posibilidad que conceda mayor extensión a los preceptos de referencia.

A su vez, este amplio ámbito de protección está en consonancia y es
coherente con la última definición estadística de «trabajo», adoptada por la
Conferencia Internacional de Estadísticos del Trabajo. Abarca todos los
empleos y actividades laborales en todas las modalidades de trabajo 20.
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B)

 

21.  
22.  
23.  
24.  

(no definidas en esta Resolución). Estas «otras actividades laborales» incluyen
actividades tales como los servicios no remunerados prestados a la comunidad o el
trabajo en prisión no remunerado impuestos por un tribunal o autoridad similar, y el
servicio militar o civil alternativo no remunerados, que podrían considerarse como
una forma de trabajo específica a efectos de la medición (por ejemplo, trabajo
obligatorio no remunerado para terceros).
Recomendación núm. 206, párr. 2.
Convenio núm. 190, arts. 7-9; Recomendación núm. 206, párrs. 6-13).
Convenio núm. 190, art. 10; Recomendación núm. 206, párrs. 14-22.
Convenio núm. 190, art. 11; Recomendación núm. 206, párr. 23.

C)

Expansión subjetiva

Dado el amplio ámbito personal de protección (que incluye a las perso-
nas que tal vez no estén cubiertas por las disposiciones de la legislación
laboral) y con el fin de asegurar la protección efectiva contra todas las for-
mas de violencia y acoso que ocurran «durante el trabajo, en relación con
el trabajo o como resultado del mismo», el Convenio núm. 190 insta a los
países ratificantes a adoptar, «de conformidad con la legislación y la situa-
ción nacional y en consulta con las organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores para reflejar mejor las diferentes necesidades
y realidades, un enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las
consideraciones de género [pone de relieve la necesidad de abordar las
causas profundas de la violencia y el acoso por razón de género, y de reducir
sus efectos nocivos] para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo (art. 4.2)».

El enfoque «inclusivo» se refiere al amplio ámbito personal de protec-
ción, así como a la necesidad de asegurar consultas para reflejar mejor las
diferentes necesidades y realidades.

Integración

El enfoque «integrado» se refiere a la necesidad de abordar el fenómeno
«en la legislación relativa al trabajo y el empleo, la seguridad y salud en el
trabajo, la igualdad y la no discriminación y en el derecho penal, según
proceda» 21. También se refiere a la necesidad de tener medidas de preven-
ción y protección 22; control de la aplicación y vías de recurso y repara-
ción 23 y orientación, formación y sensibilización 24. Cada uno de estos com-
ponentes es esencial. La prevención y la gestión de riesgos y peligros no
tendrían éxito si no se llevan a cabo la formación y la sensibilización. De
manera análoga, unos mecanismos de control de la aplicación ineficientes
e ineficaces no ayudarán a impedir y prevenir futuros casos de violencia y
acoso.
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D)

25.  

26.  

También a exigencia de un importante número de países, cuyas normativas nacionales
no ofrecen ningún tipo de garantías a las víctimas del acoso y la violencia, se reconoce
la protección de terceros, así como a los trabajadores de determinados sectores, que
desarrollan su labor específica o están sujetos a acuerdo de trabajo particulares; por
ejemplo, las trabajadoras del hogar, sector fuertemente feminizado, donde las situa-
ciones de abusos sexuales son perpetrados por el empleador o familiares de este.
También incluyen a los sectores de la sanidad, el transporte, la enseñanza; así como
las personas que laboran por las noches o en lugares alejados.
El número 20 de la Recomendación concreta que «los inspectores del trabajo y los
agentes de otras autoridades competentes, según proceda, deberían recibir formación
específica sobre las cuestiones de género para poder detectar y tratar la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, incluidos los peligros y riesgos psicosociales, la vio-
lencia y el acoso por razón de género y la discriminación ejercida contra determinados
grupos de trabajadores». A continuación, se recomienda que la cuestión de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo se incluya en el mandato de los organismos nacio-
nales responsables de la inspección de trabajo, la seguridad y salud en el trabajo y de
la igualdad y la no discriminación, incluida la igualdad de género (n.o 21).

Perspectiva de género

Por último, es preciso que dicho enfoque «tenga en cuenta las conside-
raciones de género», poniéndose así de relieve la necesidad de abordar las
causas profundas de la violencia y el acoso por razón de género, y de reducir
sus efectos nocivos.

La Recomendación núm. 206 precisa que para adoptar y aplicar este
enfoque inclusivo e integrado encarga a los Estados miembros que los abor-
den en la legislación relativa al trabajo, a la seguridad y la salud en el trabajo,
a la igualdad y no discriminación y en el Derecho Penal, según proceda
(n.o 2).

Este enfoque debería tener en cuenta la violencia y el acoso que impli-
quen a terceros cuando proceda 25, y consiste en particular en: a) prohibir
legalmente la violencia y el acoso; b) velar por que las políticas pertinentes
aborden la violencia y el acoso; c) adoptar una estrategia integral a fin de
aplicar medidas para prevenir y combatir la violencia y el acoso; d) esta-
blecer mecanismos de control de la aplicación y de seguimiento o fortalecer
los mecanismos existentes; e) velar por que las víctimas tengan acceso a vías
de recurso y reparación y a medidas de apoyo; f) prever sanciones; g) desa-
rrollar herramientas, orientaciones y actividades de educación y de forma-
ción y actividades de sensibilización, en forma accesible, según proceda, y
h) garantizar que existan medios de inspección e investigación efectivos de
los casos de violencia y acoso, incluyendo a través de la inspección de tra-
bajo o de otros organismos competentes» 26.
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E)

3.3.

27.  

28.  

El apoyo, las vías de recurso y reparación para las víctimas de violencia y acoso por
razón de género deben comprender medidas tales como: a) apoyo a las víctimas para
reincorporarse en el mundo del trabajo; b) servicios accesibles, según proceda, de
asesoramiento e información; c) un servicio de atención telefónica disponible 24 horas;
d) servicios de emergencia; e) la atención y tratamientos médicos y apoyo psicológico;
f) centros de crisis, incluidos los centros de acogida; g) unidades especializadas en la
policía o agentes con formación específica para ayudar a las víctimas.
Como apunta la doctrina, no es frecuente que lleguen a los tribunales cuestiones rela-
tivas a la violencia y acoso en el trabajo por motivos xenófobos, y ello es sorprendente
dado que las plantillas de las empresas son cada vez más multiculturales, especial-

Consecuencias prácticas

Al adoptar y aplicar ese enfoque inclusivo e integrado —termina
diciendo el art. 4— «todo miembro deberá reconocer las funciones y atri-
buciones diferentes y complementarias de los gobiernos, y de los emplea-
dores y de los trabajadores, así como de "sus organizaciones respectivas,
teniendo en cuenta la naturaleza y el alcance variables de sus responsabi-
lidades respectivas" (art. 4.3)».

DERIVACIONES CONCRETAS

El art. 6 del Convenio prescribe que todo Miembro deberá adoptar una
legislación y políticas que garanticen el derecho a la igualdad y a la no dis-
criminación en el empleo y la ocupación, incluyendo a las trabajadoras, así
como a los trabajadores y otras personas pertenecientes a uno o a varios
grupos vulnerables, o a grupos en situación de vulnerabilidad que están
afectados de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo.

Es en la Recomendación OIT número 206 que acompaña al Convenio
donde se específica que los sectores, ocupaciones y modalidades más
expuestos a la violencia y el acoso son los siguientes: el trabajo nocturno, el
trabajo que se realiza de forma aislada, el trabajo en el sector de la salud, la
hostelería, los servicios sociales, los servicios de emergencia, el trabajo
doméstico, el transporte, la educación y el ocio (punto 9). Esta Recomen-
dación, además de expresar una preocupación general por las «considera-
ciones de género» (punto 2) y varias específicas para las «víctimas de vio-
lencia y acoso por razón de género» (punto 17) 27 y sobre el impacto de las
«víctimas de la violencia de género en el ámbito del trabajo» (punto 18),
menciona: por un lado, a los trabajadores migrantes, principalmente a las
trabajadoras migrantes, con independencia de su estatus migratorio, en los
países de origen, tránsito o destino, según proceda (punto 10) 28; y, por otro,
a los trabajadores y empleadores de la economía informal y sus asociaciones
(punto 11).
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3.4.

 

29.  
30.  
31.  
32.  
33.  

mente en determinados sectores como la agricultura y la hostelería. Son muchos los
informes que alertan del incremento de los delitos de odio por motivos xenófobos que
se traducen en acoso y violencia hacía los trabajadores inmigrantes. Sin olvidar que
las diversas formas de violencia y acoso las sufren, en especial, las trabajadoras
inmigrantes.
Publicada en: «BOE» núm. 134, de 05/06/2021.
Publicada en: «BOE» núm. 167, de 13/07/2022.
Publicada en: «BOE» núm. 215, de 07/09/2022.
Publicada en: «BOE» núm. 51, de 01/03/2023.
Publicada en: «BOE» núm. 51, de 01/03/2023.

–

–

–

–

–

REFERENCIA A LAS NUEVAS NORMAS ESPAÑOLAS

Durante los últimos años bien apareciendo importantes normas con
rango de Ley que abordan materias relacionadas con la igualdad, la vio-
lencia en el trabajo, la diversidad de las personas o los colectivos conside-
rados vulnerables. No se trata, desde luego, de normas que concuerden
literalmente con el Convenio OIT estudiado, pero tampoco del todo ajenas
a ello. Al menos es conveniente recordar las siguientes:

Ley Orgánica 8/2021, de 4 de junio, de protección integral a la
infancia y la adolescencia frente a la violencia (en adelante,
LOPIVI) 29.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la
no discriminación (en adelante, LITND) 30.

Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de
la libertad sexual (en adelante, LOGILS) 31.

Ley Orgánica 1/2023, de 28 de febrero, por la que se modifica la Ley
Orgánica 2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y
de la interrupción voluntaria del embarazo: situaciones especiales
de Incapacidad temporal (en adelante, LOSSR) 32.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantía de los derechos de las personas
LGTBI (en adelante, Ley LGTBI) 33.

En particular, la LITND no ha querido ser una Ley más de derechos
sociales sino una Ley de derecho antidiscriminatorio específico, con voca-
ción de aplicación presente y de futuro, para dar «cobertura a las discrimi-
naciones que existen y a las que están por venir». Es una norma horizontal,
interdisciplinar. Su relevancia para el ámbito sociolaboral no deriva de su
especialidad sino de que afecta a la totalidad de ramas o sectores del orde-
namiento. Ello, no obstante, resulta significativo que mencione de forma
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34.  El listado puede verse en su artículo 3.1.

–

–

–

–

–

–

–

4.

4.1.

expresa diversos campos sobre los que proyecta su regulación y que entre
los mismos aparezcan varios de la reseñada índole34:

Empleo, por cuenta ajena y por cuenta propia (acceso, condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, promoción
profesional, formación para el empleo, etc.).

Empleo público (acceso, promoción, condiciones de trabajo y for-
mación).

Afiliación y participación en organizaciones políticas, sindicales,
empresariales, profesionales y de interés social o económico.

Educación.

Sanidad.

Administración de Justicia.

Protección social, prestaciones, servicios sociales.

EL ELEMENTO LOCATIVO Y LA LABORALIDAD

LA CUESTIÓN SUSCITADA

En las tareas preparativas de Convenio y Recomendación suscitó mucha
controversia la determinación de los espacios físicos donde se pueden pro-
ducir situaciones de acoso y violencia.

El Grupo de Empleadores se oponía a la ampliación de este tipo de
espacios (trayecto al ir y regresar del trabajo, lugares donde se toman los
alimentos, viajes por motivos profesionales, entre otros), aduciendo que
carecían de control sobre los mismos, obviando que la finalidad es garan-
tizar espacios libres de violencia y acoso vinculados con el trabajo (de ahí
el uso de la expresión «el mundo del trabajo») y que las responsabilidades
tienen que articularse en el mismo instrumento.

Fácilmente se entiende que el teletrabajo y los avances tecnológicos
amplían de modo muy relevante los posibles lugares (ámbitos, en realidad)
donde es posible apreciar una u otra forma de violencia.
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4.2. LA POSTURA DEL CONVENIO 190

Luego de un amplio debate, se acordó que el Convenio se aplicaría a
todas las situaciones de violencia y acoso que se producen en todos los
lugares y circunstancias que se suscitan «durante el trabajo, en relación con
el trabajo o como resultado del mismo» (art. 3).

Como el propio Convenio explicita, no puede delimitarse el ámbito de
aplicación por márgenes físicos de la empresa y temporales de la prestación
de servicios y así enumera una serie de supuestos que no responden a estos
parámetros que, en caso de que se produzcan estas conductas, deberán
calificarse como violencia y acoso en el trabajo. Se trata de los comporta-
mientos que se cometen en espacios públicos y privados cuando son un
lugar de trabajo (art. 3.a), lo que permite incluir el trabajo a distancia y el
trabajo doméstico en el ámbito de protección.

En este sentido se menciona expresamente como ámbito privado
incluido «el alojamiento proporcionado por el empleador» (art. 3.e), indepen-
dientemente de que sea lugar de trabajo —como en el caso del trabajo
doméstico o de cuidados que se realiza en régimen interno—. Igualmente,
se extiende la protección frente a las conductas de violencia y acoso que
tienen lugar en los espacios de la empresa o del centro de trabajo que no
están destinados a la realización de la prestación de servicios, esto es, los
lugares donde se abona el salario, lugares de descanso o comedores, o en
los que se utilizan «instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios (art.
3.b); también los que ocurren "en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades
sociales o de formación relacionados con el trabajo"» (art. 3.c), que suceden, por
tanto, fuera del tiempo de trabajo, e, igualmente, cuando acaecen en «los
trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo» (art. 3.f).

Además, se incorpora al concepto de violencia y acoso la conducta que
se da «en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologías de la información y de la comu‐
nicación» (art. 3.d). En un contexto en el que cada vez cobra más importancia
el trabajo digital, en el que existe poco o nulo contacto presencial, esta alu-
sión permite recordarnos que estos nuevos contextos no están exentos de
conductas de este tipo y que, más bien al contrario, propician las mismas,
auspiciadas precisamente por la falta de contacto físico. De esta manera, se
incluye el ciberacoso laboral, cuando se desarrolle «a través del correo elec‐
trónico, mensajes o llamadas telefónicas, mediante la difusión de contenidos digi‐
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35.  

36.  

Yagüe Blanco, S., «Violencia y acoso en el trabajo: un análisis del nuevo concepto a la
luz del 190 Convenio de la OIT», Revista Inclusiones, núm. 8, 2021, pág. 575.
Sobre esta evolución en la jurisprudencia vid. Pons Carmena, M., «Acoso y violencia
en el trabajo a la luz del Convenio OIT n.o 190», Labos, vol. 1 2/2020, págs. 42 y ss.; y
Molina Navarrete, C., «La "des-psicologización" del concepto constitucional de acoso
moral en el trabajo: ni la intención ni el daño son elementos del tipo jurídico», Revista
de Derecho Social, núm. 86, 2019, págs. 119 y ss.

4.3.

A)

tales que sean humillantes o vejatorios para el trabajador o de contenido sexual o
que tenga connotaciones de tal tipo» 35.

Se señala, por último (art. 2.2), que el Convenio se aplica en los lugares
de trabajo que pertenecen a todos los sectores, público o privado, de la eco-
nomía formal como informal, en zonas urbanas o rurales.

REFERENCIA AL ORDENAMIENTO ESPAÑOL

Ciberacoso

En nuestro ordenamiento jurídico, pese a la ausencia de referencias
expresas, el ciberacoso debe entenderse comprendido como una manifes-
tación más del acoso laboral, peculiar en cuanto al medio utilizado para 
ejercerlo, en tanto que, en la doctrina española y también en las resoluciones 
judiciales está asentada una interpretación para calificar como acoso laboral 
aquel que trasciende del ámbito espacial y temporal de la realización de la 
prestación laboral, entendiendo que lo relevante es su conexión, directa o 
indirecta en el trabajo.

De esta manera, al ciberacoso se le pueden atribuir los elementos que 
han servido para delimitar el acoso laboral. En este sentido la existencia del 
acoso laboral ha venido requiriendo de intencionalidad, de la producción 
de un daño y de la reiteración sistemática de la conducta. Sin embargo, los 
dos primeros elementos han perdido peso en la calificación del acoso laboral 
y han sido prácticamente desterrados tras la STC 56/2019, de 6 de mayo, 
que solo tiene en cuenta «si la conducta enjuiciada es deliberada o, al menos, está 
adecuadamente conectada al resultado lesivo (elemento intención); si ha causado a 
la víctima un padecimiento físico, psíquico o moral o, al menos, encerraba la poten‐
cialidad de hacerlo (elemento menoscabo) y si respondió al fin de vejar, humillar o 
envilecer o era objetivamente idónea para producir o produjo efectivamente ese 
resultado (elemento vejación)» 36.

B) Nuevas regulaciones

En virtud de lo dispuesto en el art. 15 Ley LGTBI, las empresas con más de 
cincuenta personas trabajadoras disponen de 12 meses desde la entrada en
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C)

37. Sus arts. 14 y 15 se refieren al propio entorno laboral en la que desarrollan su trabajo,
es decir, que habrá de hacerse de manera adaptada a las peculiaridades de cada centro
de trabajo, a las particularidades de las personas que prestan en él sus servicios y a la
concreta actividad laboral que realicen, pero en modo alguno puede abarcar la pre-
vención en un ámbito tan cambiante e impredecible como es el campo de las relaciones
humanas entre los trabajadores que coinciden, incluso por azar, en el desempeño de
su cometido laboral.

5.

5.1.

vigor de la citada ley, para establecer —mediante la negociación colectiva— 
las medidas y acciones que fomenten la igualdad real y efectiva, inclu-
yendo los protocolos de actuación frente al acoso o la violencia a las perso-
nas LGTBI.

En virtud del art. 57.3 LOPIVI, queda prohibido que las empresas y 
entidades den ocupación en cualesquiera profesiones, oficios y actividades 
que impliquen contacto habitual con personas menores de edad a quienes 
tengan antecedentes en el Registro Central de delincuentes sexuales y de 
trata de seres humanos. El art. 58.1 LOPIVI es tajante al indicar que la exis-
tencia de antecedentes en el Registro Central de Delincuentes Sexuales y de 
Trata de Seres Humanos al inicio de la actividad en aquellos trabajos o acti-
vidades que impliquen contacto habitual con personas menores conllevará 
la «imposibilidad legal de contratación».

Presupuesto necesario

Es necesario recordar que la flexibilidad locativa y la amplitud subjetiva
no permiten laboralizar todo supuesto. La STS-SOC 15 diciembre 2008 es
buen ejemplo de ello: no aprecia responsabilidad empresarial por no haber
tenido conocimiento del acoso hasta después de finalizado el contrato y su
renovación, reaccionando inmediatamente después de tener conocimiento.
Concluye el Tribunal que tal responsabilidad no puede basarse, en los
deberes de prevención de riesgos laborales que al empresario le impone la
LPRL 37.

EL ELEMENTO FÁCTICO: LAS CONDUCTAS PROSCRITAS

RELEVANCIA DE LOS CONCEPTOS

Uno de los principales logros del Convenio 190 ha sido haber logrado
el consenso de todos los Estados y sus interlocutores sociales en torno a la
definición de violencia y acoso en el mundo del trabajo que, hasta la fecha,
ninguna norma internacional había desarrollado. De este modo, el Conve-
nio establece la primera definición internacional de violencia y acoso en el
mundo del trabajo (art. 1.1.a), que hace referencia a «un conjunto de com-
portamientos y prácticas inaceptables o de amenazas de tales comporta-
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A)

38.  

39.  

40.  

41.  

Las manifestaciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo son diversas,
polifacéticas y han cambiado con el tiempo. La diversidad de comportamientos,
prácticas o amenazas que pueden estar cubiertos por la expresión «violencia y
acoso» es considerable. Además, las normas y percepciones de lo que es un com-
portamiento inaceptable varían entre los diferentes contextos y culturas. Tomando
en consideración estas realidades, el Convenio núm. 190 prevé un concepto amplio
de violencia y acoso, así como un marco basado en derechos para su prevención y
eliminación.
Un tema que nutrió un debate largo y complicado fue la definición conjunta de
violencia y acoso en el mundo del trabajo. El Grupo de Empleadores trato al prin-
cipio de que se separasen, de ahí que la Conferencia adoptó un enfoque práctico
y definió la violencia y acoso como «un conjunto de comportamientos y acciones
inaceptables» que se manifieste «una sola vez o de manera repetida» que «tengan
por objeto, que generen o sean susceptibles de ocasionar daños, físicos, psicológi-
cos, sexuales o económicos». Se pone énfasis en la «inclusión de la violencia y acoso
por motivos de género» (art. 1).
Estas leyes a menudo reconocen que no existe un límite claro entre la violencia y el
acoso.
Ángel Quiroga, M.: «Violencia y acoso en el mundo del trabajo», en La influencia de los
convenios y recomendaciones de la OIT en la legislación social española (Dir. Joaquín García
Murcia), BOE, 2024, pág. 380.

mientos y prácticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar
un daño físico, psicológico, sexual o económico».

Conducta prohibida unitaria

La definición contenida en el artículo 1.a se compone de dos elemen-
tos. El primero es la conducta prohibida, que abarca ‘un conjunto de
comportamientos y prácticas inaceptables, o de amenazas de tales com-
portamientos y prácticas’38. El Convenio se refiere a la violencia y el acoso
como un único concepto en lugar de proporcionar una definición cerrada
o uniforme de lo que constituye violencia y/o acoso en el mundo del
trabajo39.

Este enfoque permite la flexibilidad necesaria para cubrir diversas mani-
festaciones de violencia y acoso, incluidas las nuevas que surgen con el
tiempo. También permite que la expresión «violencia y acoso» cubra una
amplia gama de términos identificados en diferentes leyes para describir
fenómenos iguales o similares 40. Sin embargo, la ausencia de una distinción
clara entre el comportamiento violento y el comportamiento de acoso puede
dar lugar a error en la calificación de los hechos y a una difuminación de
los límites entre una conducta y otra 41. Se trata de un concepto mínimo de
referencia, si bien nada impide que «la violencia y el acoso pueden definirse
en la legislación nacional como un concepto único o como conceptos sepa-
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42.  

43.  

44.  

Si bien el Convenio núm. 190 propone un único concepto que abarca la violencia y el
acoso, tiene en cuenta la diversidad de ordenamientos jurídicos nacionales y de enfo-
ques normativos y permite a los Estados optar por un concepto único o por conceptos
separados en sus definiciones en la legislación nacional (art. 1.2), asegurando al mismo
tiempo que se respeten todos los elementos de la definición proporcionados por el
Convenio núm. 190.
Esta disposición está relacionada directamente con la obligación derivada del Con-
venio de «[definir] y [prohibir] la violencia y el acoso en el mundo del trabajo» (art.
7). Esto es esencial, ya que la legislación sienta las bases de una cultura de respeto, en
particular en el trabajo, y puede impulsar un cambio duradero en la sociedad. Al
promover una cultura de dignidad y de respeto para todos, la legislación desempeña
un papel primordial en la prevención y erradicación de la violencia y el acoso. Puede
orientar la elaboración de programas de prevención, promover la identificación exacta
de las causas y las consecuencias, y brindar protección y apoyo a los querellantes,
entre otras cosas.
Comunicación de la Comisión al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se
transmite el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo (Bru-
selas, 8.11.2007, COM(2007) 686 final).

B)

rados» (art. 1.2) y también podrían determinar las prácticas y comporta-
mientos específicos que constituyen violencia y acoso 42.

Lo importante es que exista una prevención efectiva del conjunto de
comportamientos y prácticas inaceptables y una protección contra los mis-
mos (art. 1.2). El daño causado o la posibilidad de que se cause lleva a enla-
zar a violencia y acoso en el trabajo directamente con la protección de la
seguridad y salud en el trabajo 43.

El contraste con la dualidad conceptual en la UE

El Acuerdo marco europeo sobre la violencia y acoso en el trabajo (2007)
señaló que «se da acoso cuando se maltrata a uno o más trabajadores o
directivos varias veces y deliberadamente, se les amenaza o se les humilla
en situaciones vinculadas con el trabajo» y que «se habla de violencia
cuando se produce la agresión de uno o más trabajadores o directivos en
situaciones vinculadas con el trabajo» 44. Parece, por tanto, que el acoso se
refiere a una acción continuada de maltrato que sucede de forma reiterada
y en varias ocasiones, mientras que la violencia sería un acto concreto y
puntual de agresión, ya sea física o psicológica, hacia otra u otras personas
en el trabajo. Esta diferencia también puede ser de intensidad: en el acoso
los actos de amenaza o humillación serían leves, pero se suceden de forma
habitual o repetida, mientras que en la violencia el acto de agresión debe
tener una gravedad suficiente para llegar a tener tal consideración.

Con posterioridad a este acuerdo, el diálogo social europeo produjo en
2010 las denominadas «Directrices multisectoriales para solucionar la vio-
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La violencia en el trabajo es una realidad —muchas veces invisibilizada— que afecta apro-
ximadamente a un 23% de las personas empleadas.
Con la entrada en vigor del instrumento de adhesión de España al Convenio N.º 190 de la 
OIT, sobre la eliminación de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, se hace nece-
sario un exhaustivo análisis de su impacto en el ordenamiento jurídico español, al que se 
procede en esta obra, sin olvidar una perspectiva de Derecho comparado con dos de los 
países más cercanos: Francia e Italia.
A través de doce capítulos, se exploran las diversas dimensiones de este fenómeno y las 
respuestas legales para erradicarla, desde la violencia con perspectiva de género hasta el 
ciberacoso, pasando por la protección de las personas trans y la prevención de riesgos 
laborales para trabajadores expatriados.
Cada capítulo aborda un aspecto crucial de la violencia en el trabajo, proporcionando un 
marco teórico y práctico que invita a la reflexión y la acción. Se examinan los diferentes 
ilícitos del acoso sexual, la tutela judicial y administrativa, y se presentan respuestas judicia-
les que iluminan la extensión y el alcance del maltrato en los lugares de trabajo. Además, 
se analiza la importancia de la negociación colectiva como herramienta para prevenir la 
violencia laboral.
Con un enfoque comparativo, el libro también trata la ratificación del Convenio 190 en 
Francia e Italia, ofreciendo una visión internacional sobre los retos y avances en la lucha 
contra la violencia en el trabajo.
En definitiva, se trata de una lectura obligada para toda persona interesada en comprender 
cómo la legislación está evolucionando para erradicar la violencia laboral y crear espacios 
de trabajo libres de acoso, donde se exponen los resultados del objetivo 1 «La prevención 
de la violencia en el trabajo» del proyecto PID2022-137171OB-I00, «La prevención de riesgos 
laborales ante la transición ecológica y digital y los desafíos económico, demográfico y de 
género», financiado por MCIN/AEI/10.13039/501100011033 y por el FEDER, UE e incluido en 
la Convocatoria de Proyectos de Generación de Conocimiento, en el marco del Plan Estatal 
de Investigación Científica, Técnica y de Innovación 2021-2023.
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