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La Revista de Derecho Procesal del Trabajo. Publicacion Especializada del
Equipo Técnico Institucional de Implementacion de la Nueva Ley Procesal
del Trabajo del Poder Judicial es una publicacién de periodicidad
semestral, cuyo objetivo principal es la divulgacién de articulos de
investigacién inéditos relacionados con el derecho procesal laboral
para la proteccién de los derechos e intereses de los ciudadanos, con
predominio de la Ley n.° 29497, asi como otra documentacién
relevante en materia laboral. Los articulos de la revista son arbitrados
de manera anénima por especialistas externos a la institucién, quienes
toman en cuenta los siguientes criterios de evaluacién: originalidad,
aporte del trabajo, actualidad y contribucién al conocimiento juridico.
La revista se reserva el derecho de publicacién y, en caso de que el
articulo presentado sea aceptado, podrd realizar las correcciones de
estilo y demds adecuaciones necesarias para cumplir con las exigencias
de la publicacién.

La Revista de Derecho Procesal del Trabajo recibe las
colaboraciones de los jueces de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica, asi como los trabajos de jueces nacionales y extranjeros
en general, e investigadores sobre el derecho laboral. La presente
publicacién estd dirigida a magistrados, investigadores, docentes
universitarios, profesores, estudiantes y a un publico interesado en las
cuestiones propias de la investigacién juridica de temdtica laboral.



The Review of Procedural Labor Law. Specialized Publication of the
Institutional Technical Team for Implementation of the New Labor
Procedural Law of the Judiciary is a biannual publication whose main
objective is the dissemination of unpublished research articles
related to labor procedural law for the protection of the rights and
interests of citizens, with predominance of Act No. 29497, as well
as other relevant documentation in labor matters. The article is then
made anonymous and it is reviewed by external referees. It has based
on the following evaluation criteria: originality, topicality and
relevant contribution to legal knowledge. The journal reserves the
right to publish or not an article. After this selection, it can make
style corrections and other necessary adjustments required.

The Review of Procedural Labor Law receives the collaboration
of all the Justices of the Supreme Court of the Republic of Peru, as
well as the works of national and foreign judges, lawyers and others
legal professional researchers. This publication is aimed at judges,
researchers, university teachers, professors, students and a public
interested in academic thinking, critical work and issues related to
legal matters.



A Revista de Derecho Procesal del Trabajo. Publicacio Especializada da Equipa
Técnica Institucional para a Implementacio do Novo Direito Processual do
Trabalho do Poder Judicidrio é uma publica¢io semestral que tem como
principal objetivo divulgar artigos inéditos de investigacio relacionados
com o direito processual do trabalho para a protecio dos direitos e
interesses dos cidaddos, com predominincia da Lei n.°© 29497, bem como
outra documentagio relevante em matéria laboral. Os artigos da revista sao
avaliados anonimamente por especialistas externos 2 instituigao, que tém
em conta os seguintes critérios de avaliagdo: originalidade, contribuigao do
trabalho, atualidade e contribui¢ao para o conhecimento juridico. A revista
reserva-se o direito de publicagio e, caso o artigo submetido seja aceite,
pode proceder as correcgoes estilisticas e outros ajustamentos necessarios
para cumprir os requisitos da publica¢io.

A Revista de Derecho Procesal del Trabajo recebe as contribuigoes dos
juizes do Supremo Tribunal de Justica da Repiblica, bem como os trabalhos
de juizes nacionais e estrangeiros em geral, e de investigadores em matéria de
direito do trabalho. Esta publicagao destina-se a magistrados, investigadores,
professores universitdrios, docentes, estudantes e a um publico interessado
na investigacao juridica sobre o direito do trabalho.
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PRESENTACION

La Revista de Derecho Procesal del Trabajo es una publicacién
especializada del Equipo Técnico Institucional de Implementacién
de la Nueva Ley Procesal del Trabajo. Es publicada con periodicidad
semestral por el Fondo Editorial del Poder Judicial del Perd,
administrado por el Centro de Investigaciones Judiciales. Tiene por
finalidad difundir articulos de investigacién inéditos relacionados con
el derecho laboral procesal y sustantivo, y estd dirigida a magistrados,
investigadores, docentes universitarios, profesores, estudiantes y a toda
persona interesada en esa materia, pues tiene un enfoque centrado en

la proteccién de los derechos y los intereses de los ciudadanos.

Manteniendo el compromiso de promover la investigacién
constante y el debate juridico nacional e internacional sobre el derecho
laboral, me complace presentar en esta oportunidad la novena
edicion de la Revista de Derecho Procesal del Trabajo, que contiene
siete articulos de destacados especialistas nacionales y extranjeros en
derecho laboral, cuyos trabajos de investigacién quedan plasmados
en estas paginas como genuinos aportes al conocimiento juridico, pues

Revista de Derecho Procesal del Trabajo, 7(9), 2024, 15-18
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abordan diversos temas de interés y actualidad para la comunidad
juridica, dotados, ademads, en varios casos, de un importante elemento
de novedad.

Entre estos trabajos, podemos encontrar «Huellas digitales: la
ética empresarial en el uso de la geolocalizacién para la supervisién
de empleados», articulo que destaca la importancia de equilibrar los
intereses legitimos de la empresa con la proteccién de los derechos
fundamentales de los trabajadores, haciendo énfasis en la informacién
y el consentimiento previo de los empleados; «El proceso laboral y los
MASC: solucién de conflictos en los casos de acoso académico en el
dmbito universitario», articulo que examina la normativa espafola y
europea, asi como la jurisprudencia y la doctrina aplicables a casos de
acoso en universidades espafolas, formula propuestas para prevenir
y resolver el acoso académico, incluyendo el uso de la inteligencia
artificial.

Una contribucién en portugués es el articulo «Competéncia
da Justica do Trabalho para julgamento de ac¢oes decorrentes das
formas alternativas de contratagio de prestadores de servicos sob a
6tica do Supremo Tribunal Federal» que, entre otros temas, aborda
el conflicto sin precedentes entre la Justi¢a do Trabalho y el Supremo
Tribunal Federal de Brasil, con la 6ptica de equilibrar la proteccién
laboral tradicional con la autonomia de las partes y la iniciativa
econdmica libre, destacando también la evolucién de la competencia
de la Justica do Trabalho y el surgimiento de trabajadores auténomos.

El articulo «El teletrabajo en el Perti» reflexiona sobre aspectos
clave de esta modalidad de trabajo, tales como los derechos y las
obligaciones de los teletrabajadores, la importancia de la desconexién
digital para lograr el equilibrio entre la vida laboral y la personal, la
promocién de la contratacién de poblaciones vulnerables, la necesidad
de mejorar el marco regulatorio y el fomento del teletrabajo. Por su

parte, el articulo «Competencia por materia de los juzgados de paz

Revista de Derecho Procesal del Trabajo, 7(9), 2024, 15-18
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letrado laboral» destaca la importancia de la jurisprudencia en el
desarrollo juridico del pais y examina la ampliacién de competencias
que se dio a partir del IX Pleno Supremo Laboral del afo 2022, y
sostiene que, aunque los acuerdos del pleno son obligatorios, para la
implementacién efectiva de esas competencias adicionales se requiere
una modificacién en la Ley Procesal del Trabajo.

Otro articulo de investigacién es «El despido en el periodo de
prueba y los derechos fundamentales del trabajador». Este trabajo
propone identificar la verdadera naturaleza y fundamento del periodo
de prueba, enfocado en la necesidad de proteccién legal de los emplea-
dos frente a despidos injustificados, incluso en esta etapa en la que
advierte su uso indebido para cometer fraudes o abusos de derecho al
despedir a trabajadores por razones no relacionadas con su desempefio.
En cuanto al articulo «El impulso de oficio en la etapa de ejecucién
en los procesos laborales de menor cuantia», este busca resaltar la
importancia de garantizar el derecho a la tutela jurisdiccional efectiva
y asegurar la efectividad de las sentencias, al sostener que los jueces
tienen la obligacién intrinseca de impulsar de oficio la ejecucién de
las sentencias para satisfacer materialmente al vencedor del proceso y
mejorar la confianza en el Poder Judicial.

Presentar este nimero de la revista constituye un significativo
aporte para la comunidad juridica, que no seria posible sin la valiosa
contribucién de los autores de la presente edicién, que comparten
sus reflexiones con los lectores a través de sus trabajos, por lo que
queremos expresarles nuestro profundo agradecimiento. Igualmente,
extendemos este agradecimiento a nuestros distinguidos revisores
expertos y a cada uno de los miembros de nuestro Comité Editorial y
Consejo Consultivo por su valiosa colaboracién en la evaluacién de
los articulos y en la delineacién de las directrices editoriales.

Finalmente, no podemos dejar de agradecer el importante
apoyo del Equipo Técnico Institucional de Implementacién de la

Revista de Derecho Procesal del Trabajo, 7(9), 2024, 15-18
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Nueva Ley Procesal del Trabajo del Poder Judicial. Tenemos la seguri-
dad de que estos articulos, seleccionados mediante un riguroso
proceso de arbitraje por destacados juristas especializados en derecho
laboral sustantivo y procesal, constituirdn un valioso aporte para la
reflexién académica y la investigacién en materia de derecho laboral.

HumBerto Luts Cuno Cruz
Editor
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RESUMEN

El uso de tecnologia de geolocalizacién para monitorear a los emplea-
dos plantea un desafio ético al equilibrar los intereses empresariales
legitimos con la proteccién de los derechos fundamentales de los tra-
bajadores, como la privacidad y la proteccién de datos personales. Es
importante que los dispositivos de geolocalizacién sean instalados en
vehiculos o equipos de propiedad de la empresa, que se limite su
uso al horario laboral y que se obtenga el consentimiento previo de
los empleados sobre su propésito y su alcance. Los datos recopila-
dos a través de la geolocalizacién deben ser tratados con respeto a los
principios de legalidad, proporcionalidad, necesidad y transparencia,
y garantizando el derecho de defensa de los trabajadores. Las empresas
que utilizan o planean utilizar dispositivos de geolocalizacién deben
hacerlo de manera ética, respetando los derechos de los empleados,
cumpliendo con las regulaciones legales y sociales vigentes, y fomen-

tando un ambiente de didlogo y participacién en la organizacién.
Palabras clave: huella digital; geolocalizacién; ética; laboral.

Términos de indizacién: identidad; digitalizacidn; ética; derecho
laboral (Fuente: Tesauro Unesco).

ABSTRACT

The use of geolocation technology to monitor employees poses an
ethical challenge in balancing legitimate business interests with
the protection of workers' fundamental rights, such as privacy and
personal data protection. It is important that geolocation devices are
installed on company-owned vehicles or equipment, limiting their
use to working hours and obtaining prior consent from employees
on their purpose and scope. Data collected through geolocation must
be treated with respect for the principles of legality, proportionality,
necessity and transparency, and guaranteeing the employees' right
of defense. Companies that use or plan to use geolocation devices
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must do so in an ethical manner, respecting the rights of employees
and complying with current legal and social regulations, fostering an
environment of dialogue and participation in the organization.

Key words: digital footprint; geolocation; ethics; labour.

Indexing terms: identity; digitization; ethics; labour law (Source:
Unesco Thesaurus).

RESUMO

O uso da tecnologia de geolocalizagdo para monitorar funciondrios
representa um desafio ético ao equilibrar interesses comerciais
legitimos com a prote¢ao dos direitos fundamentais dos trabalhadores,
como a privacidade e a protegio de dados pessoais. E importante
que os dispositivos de geolocalizagao sejam instalados em veiculos ou
equipamentos de propriedade da empresa, limitando seu uso ao hordrio
de trabalho e obtendo o consentimento prévio dos funciondrios sobre
sua finalidade e escopo. Os dados coletados por meio de geolocalizagao
devem ser processados com respeito aos principios de legalidade,
proporcionalidade, necessidade e transparéncia, garantindo o direito
de defesa dos funciondrios. As empresas que usam ou planejam
usar dispositivos de geolocalizagio devem fazé-lo de maneira ética,
respeitando os direitos dos funciondrios e cumprindo as normas legais
e sociais vigentes, promovendo um ambiente de didlogo e participa¢io
na organizagao.

Palavras-chave: impressao digital; geolocalizago; ética; trabalho.

Termos de indexacao: identidade; digitalizagao; ética; direito trabalhista
(Fonte: Unesco Thesaurus).
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1. INTRODUCCION

Las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC),
en su constante avance, estin generando una transformacién en el
dmbito laboral en diversos aspectos desde una perspectiva juridica.
La revolucién 4.0 trajo consigo una ampliacién de herramientas
técnicas que posibilitan la ejecuciéon de multiples tareas de forma mds
dgil y confiable, prescindiendo de la presencia fisica del trabajador
en las instalaciones de la empresa. Esta evolucién ha ampliado los
conceptos tradicionales de tiempo y lugar de trabajo, y ha favorecido
la conciliacién entre la esfera laboral y la familiar (Lépez, 2023).

No obstante, este avance también ha propiciado un mayor
control de las empresas en cuanto a la supervisién de la ejecucién
de las labores por parte de los empleados, utilizando la informacién
recopilada a través de dispositivos electrénicos como medio de
prueba en situaciones de incumplimiento grave de las obligaciones
contractuales. Esto trae como consecuencia que cada vez mds empresas
opten por el control mediante GPS a sus trabajadores; sin embargo,
resulta por demds evidente que, en algunos casos, ello vulneraria

gravemente algunos derechos fundamentales de estos.

En un entorno donde las nuevas formas de control no dejan de
surgir —como ordenadores, smartphones, tabletas, correo electrénico,
WhatsApp, cdmaras de videovigilancia y tecnologia biométrica—,
los dispositivos de geolocalizacién juegan un papel fundamental al
permitir rastrear la ubicacién de los trabajadores en todo momento.
Esto es especialmente relevante en profesiones como conductores,
choferes, vigilantes de seguridad o repartidores, en las que el trabajo
se realiza mayoritariamente fuera de las instalaciones de la empresa.
Los datos de geolocalizacién, definidos como informacién que
indica la posicién geogrifica de un dispositivo de comunicaciones
electrénicas, son fundamentales para optimizar rutas, asignar tareas

de manera eficiente y controlar los desplazamientos de los empleados.
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El GPS, utilizado ampliamente en este contexto, reemplaza al tacégrafo
al ofrecer informacién més precisa en tiempo real. La instalacién de
estos dispositivos en los vehiculos de la empresa permite localizarlos
con un margen de error minimo, lo que contribuye a una gestién de

encargos mds eficaz y econémica (Lépez, 2023).

La utilizacién de sistemas de geolocalizacién con propésitos de
control laboral plantea un dilema ético, en cuanto a dénde trazar la
linea para no infringir los derechos fundamentales de los trabajadores
por el impacto de la tecnologia en la sociedad actual, al encomendar
al legislador la tarea de regular el uso de la informdtica para proteger la
dignidad, la intimidad personal y familiar, asi como el pleno ejercicio
de los derechos de los ciudadanos. Por ejemplo, en Espana, estas
limitaciones se encuentran establecidas en los articulos 87-90 de la
Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, sobre Proteccién de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales (LOPD), que abordan
los siguientes aspectos: (i) respeto a la privacidad y uso de dispositivos
digitales en el entorno laboral; (ii) derecho a la desconexién digital
en el dmbito laboral; (iii) proteccién de la intimidad frente a la
vigilancia por video y grabaciones de sonido en el lugar de trabajo; y
(iv) salvaguarda de la intimidad en relacién con el uso de sistemas de
geolocalizacién en el contexto laboral (Lépez, 2023).

Por su parte, Aguilera (2020) refiere que el uso de sistemas de
geolocalizacién en vehiculos o dispositivos méviles proporcionados
por la empresa a los empleados plantea cuestiones cuando se utilizan
fuera de la jornada laboral. En estos casos, surge un problema si el
trabajador no estd informado de que el sistema de geolocalizacién
puede utilizarse para monitorear su actividad fuera del horario laboral.
En efecto, uno de los aspectos clave para la legalidad del control de
los desplazamientos mediante dispositivos GPS y el tratamiento de los
datos personales obtenidos a través de ellos es que la relacién laboral
autoriza a la empresa, en el ¢jercicio de sus funciones directivas y de
supervision, a establecer ciertos limites a los derechos fundamentales
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de los trabajadores. Sin embargo, una vez finalizada la jornada laboral
o el tiempo de trabajo, la jurisprudencia espafiola considera que estas
facultades empresariales desaparecen y el contrato de trabajo ya no
respalda el poder de la empresa para imponer medidas de recopilacién y
tratamiento de datos. En este punto, se vuelve crucial el consentimiento
de los trabajadores para mantener activos los dispositivos GPS y para
el andlisis automatizado de los datos personales obtenidos a través de
estos medios.

De otro lado, Alcaide y Reyes (2019) sostienen que, a pesar de
que esta supuesta flexibilidad podria sugerir una menor supervisién
por parte de la empresa, la realidad es diferente: los empleadores
pueden ejercer un mayor control y vigilancia a través de las nuevas
tecnologias digitales, capaces de grabar y procesar informacién sobre
la actividad laboral. Entre las caracteristicas de estos nuevos métodos
de control empresarial, destaca la desaparicién del control presencial
directo del jefe para dar paso a una vigilancia permanente, aunque
menos evidente, llegando al punto en el que el trabajador puede no ser
consciente de estar siendo controlado si no se le informa previamente
sobre las medidas de vigilancia tecnolégica implementadas por la

empresa.

En el contexto de la adopcién de nuevas tecnologias como
herramientas de control empresarial, y centrindonos especificamente
en el caso de la geolocalizacién, el conflicto entre los legitimos intereses
del empleador y la proteccién de los derechos de los trabajadores
sigue siendo un tema central. Con la digitalizacién, surgen derechos
cuya afectacién no habia sido tradicionalmente objeto de debate legal
(como la intimidad, ahora también denominada privacidad, los
datos personales, la conciliacién entre la vida laboral y la personal,
entre otros). Por lo tanto, el derecho laboral ha tenido que adaptarse
para abordar esta nueva realidad social, y surgen nuevos derechos
y obligaciones tanto para trabajadores como para empleadores con
el objetivo de garantizar un equilibrio de intereses. Ademads, debido
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a ciertas lagunas legislativas en relacién con los nuevos modelos de
produccidn, los 6rganos judiciales han desempenado un papel crucial
(a nivel nacional y europeo) al establecer jurisprudencia y doctrina en
este 4dmbito (Alcaide y Reyes, 2019).

La ética de los datos se basa en un conjunto de valores y princi-
pios morales relacionados con la recoleccidn, el uso y el intercambio
responsable de estos, centrdndose en cuestiones morales que pueden
impactar negativamente en las personas. Tanto las organizaciones
como los individuos tienen un cardcter tinico que los identifica y los
hace mds o menos responsables, confiables y éticos. En la era digital,
la confianza en una empresa no solo se basa en su marca, sus lideres o
sus valores, sino cada vez mds en su forma ética de gobernar y gestionar
los datos de empleados, clientes, algoritmos y maquinas. Los pilares
fundamentales de esta confianza son la calidad y la precisién de los
datos, su seguridad y su proteccién, y la integridad en su uso. Esto nos
brinda la oportunidad de introducir la ética en las organizaciones a
través de la responsabilidad social empresarial, como una contribucién
activa y voluntaria para fortalecer la competitividad y el valor de la
empresa, todo ello respetando el derecho fundamental a la proteccién
de datos de las personas. Se trata de establecer normas de conducta
tanto a nivel individual como organizacional, basadas en los valores
empresariales que se deseen promover (Ferndndez Ramirez, 2023).

La compleja interaccién de las TIC y el dmbito laboral en esta
era digital, la eficiencia y la flexibilidad se han convertido en pilares
fundamentales del entorno de trabajo; sin embargo, este avance no
estd exento de desafios. En efecto, el incremento en la capacidad de
vigilancia por parte de las empresas ha suscitado un debate ético
significativo. La omnipresencia de dispositivos electrénicos ha otor-
gado a los empleadores un poder sin precedentes para monitorear y
evaluar cada aspecto de la conducta laboral de sus empleados. Este
fenémeno ha encendido las alarmas sobre la necesidad de proteger la
dignidad y la privacidad individual frente a la intrusién corporativa.
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La geolocalizacién, en particular, se ha convertido en una
herramienta de doble filo; aunque facilita la gestién logistica y la
seguridad, también plantea preguntas inquietantes sobre la libertad y la
autonomia del individuo. La constante supervisién de la ubicacién de
los trabajadores traspasa los limites tradicionales del control laboral y
entra en el terreno de la vigilancia personal. Frente a esta realidad, es
imperativo abordar una legislacién robusta que equilibre los beneficios
de las TIC con la proteccién de los derechos fundamentales, donde se
establezcan fronteras claras y justas que definan el alcance permisible
de las tecnologias de seguimiento y supervisién, asegurando que la

dignidad humana permanezca inviolable en la era digital.

2. EL CONTROL EMPRESARIAL SOBRE LA ACTIVIDAD
LABORAL

Es esencial reconocer que los dispositivos comdinmente pertenecen a
la empresa y son proporcionados por esta para asuntos profesionales,
lo que los sitda dentro del dmbito del poder de direccién empresarial.
A pesar de las dificultades practicas para llevar a cabo registros
informadticos, es fundamental garantizar el buen funcionamiento de
la organizacién productiva adoptando las medidas necesarias para
verificar el cumplimiento de las obligaciones laborales por parte de
los empleados. Estas medidas pueden incluir la vigilancia y el control
de la utilizacién de los equipos informdticos propiedad de la empresa
y puestos a disposicién de los trabajadores para su desempeno laboral.
En caso de que los dispositivos y las aplicaciones sean propiedad del
trabajador, la empresa no puede solicitar acceso a los datos de locali-
zacién obtenidos a través de estos ni exigirle que utilice su propio
teléfono mévil para geolocalizarlo, a menos que exista una autorizacién
judicial para ello con el fin de supervisar posibles incumplimientos
laborales (Ferndndez Fernindez, 2020).

La capacidad de las empresas para supervisar cada movimiento

y comunicacién de sus trabajadores ha alcanzado niveles sin
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precedentes; pues bien, herramientas como el soffware de seguimiento
y la videovigilancia se han convertido en el pan de cada dia, justifica-
das en nombre de la productividad y la seguridad. Sin embargo,
este aumento del control corporativo plantea preguntas esenciales
sobre la ética y la legalidad de tales practicas. La vigilancia constante
puede socavar la confianza entre empleador y empleado, creando
un ambiente de trabajo donde la sospecha y el miedo reemplazan a
la colaboracién y la lealtad. Ademds, la recoleccién indiscriminada
de datos personales amenaza con convertir el espacio laboral en un
Gran Hermano, donde la privacidad es una ilusién y la dignidad del

trabajador se ve comprometida.

2.1. Poderes del empresario

Bajo las disposiciones legales vigentes, es imperativo reconocer que
cada trabajador estd investido de una serie de derechos y responsabi-
lidades que se derivan de la relacién contractual establecida con su
empleador. A través del contrato laboral, el empleado asume el com-
promiso de cumplir con un conjunto de obligaciones fundamentales,
como el deber de acatar érdenes y reglamentos, actuar de buena fe
y con diligencia en la prestacién del servicio acordado, siguiendo las
directrices del empleador o sus representantes designados y observando
los principios de buena fe. En contrapartida a estas obligaciones, el
empleador detenta una serie de facultades destinadas a organizar la
actividad laboral con el fin Gltimo de maximizar sus beneficios. Si bien
la legislacién vigente reconoce el derecho a la libertad de empresa, y
otorga a todo individuo la facultad de emprender su propio negocio,
es importante destacar que este precepto no aborda directamente los
poderes del empleador; la jurisprudencia consolidada ha interpretado
que el empresario también posee la libertad de organizar y dirigir

la actividad laboral de acuerdo con sus necesidades empresariales

(Espinosa, 2019).
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La evolucién de las pricticas empresariales a lo largo del tiempo
ha sido notablemente influenciada por la incorporacién de las nuevas
tecnologias en el entorno laboral. Esta introduccién ha generado una
verdadera revolucién tanto en los métodos de trabajo de los emplea-
dos como en los mecanismos de direccién y supervisién empresarial,
ha permitido asi un desarrollo laboral y la garantia de derechos de
una manera innovadora. La implementacién de herramientas infor-
mdticas en las empresas ha tenido dos efectos significativos: por un
lado, aumenté la autonomia de los trabajadores durante su desem-
pefo laboral y dio lugar a nuevas formas de trabajo; por otro lado,
orillé a que los empleadores establezcan métodos de supervisién y

control mds rigurosos y dificiles de detectar por parte de los emplea-
dos (Espinosa, 2019).

Estos cambios organizativos han dado lugar a la aparicién de
conflictos debido a la creciente confusién entre la esfera privada
y la esfera profesional de los trabajadores, llegando en ocasiones
a superponerse. Este dilema se manifiesta de manera evidente en la
implementacién de tecnologias como los sistemas de geolocalizacidn,
conocidos como GPS. El GPS es una herramienta que permite
rastrear la ubicacién de un dispositivo en todo momento, lo que
habilita al empleador a llevar a cabo un seguimiento detallado de
los desplazamientos de un trabajador. El acceso del empleador a esta
cantidad de datos ha planteado la necesidad de establecer limites
claros entre el legitimo ejercicio del control por parte de la empresa y
la intromisién ilegitima en la intimidad de los trabajadores (Espinosa,
2019).

2.2. Los limites al ejercicio del poder de control empresarial

El empresario tiene la facultad de implementar medidas de vigilancia
para ejercer su derecho de supervisién. Sin embargo, este poder
no es absoluto y no todas las medidas son consideradas legitimas.
Por lo tanto, es crucial establecer un equilibrio entre los intereses
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empresariales y los derechos de los trabajadores. En este sentido, los
derechos fundamentales y las libertades establecen un limite inicial
al ejercicio del poder empresarial. Estos derechos, reconocidos por la
Constitucidn, tienen un valor especial y son garantizados a todos los
ciudadanos. En consecuencia, ante el poder de supervisién empre-
sarial, estos derechos no son absolutos y pueden estar sujetos a ciertas
limitaciones de naturaleza organizativa o productiva siempre que
sean necesarias e indispensables en funcién del interés empresarial.
Entre estos derechos fundamentales se encuentran: la igualdad y la no
discriminacién, la libertad ideolégica y religiosa, el honor, la inti-
midad personal y la imagen propia, el secreto de las comunicaciones,
la proteccién de datos personales, la libertad de expresién, la libertad
de informacién, el derecho de reunién, la tutela judicial efectiva,
la aplicacién del principio de legalidad y el derecho a la educacién
(Espinosa, 2019).

De otro lado, la proteccién de la privacidad implica que las
personas puedan controlar la informacién personal y familiar que
poseen, asi como oponerse a que aspectos de su vida privada, como
la intimidad corporal, la salud, la vida sexual o detalles relacionados
con terceros que puedan afectar su desarrollo, sean utilizados para
propésitos diferentes de los que justificaron inicialmente la recopilacién
de esos datos. Sin embargo, esta proteccién entra en conflicto con la
autoridad que posee el empleador para llevar a cabo inspecciones en
los empleados, sus casilleros o sus pertenencias personales (siempre y
cuando exista un riesgo para el patrimonio de la empresa o de otros
empleados). Estas inspecciones deben realizarse durante el tiempo y en
el lugar de trabajo, con la presencia del empleado en cuestién o de su

representante legal, o en caso de su ausencia, ante la presencia de otro
trabajador (Espinosa, 2019).

Las facultades empresariales se encuentran sujetas a limites lega-
les relacionados con el respeto a ciertos derechos constitucionales fun-
damentales, especialmente en lo que respecta al uso de dispositivos GPS,
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en los que la legislacién garantiza el derecho al honor, la intimidad
personal y familiar, y la propia imagen; del mismo modo, en el dmbito
laboral, tiene derecho a ser respetado en su intimidad y a recibir el
debido trato a su dignidad. En tal sentido, existe la obligacién de limitar
el uso de la informdtica para proteger la intimidad personal y familiar
de los ciudadanos; en el caso especifico de los dispositivos GPS, los
datos relacionados con la ubicacién y los desplazamientos del trabaja-
dor fuera del lugar de trabajo pueden afectar su derecho a la intimi-
dad personal y a la proteccién de datos (Ferndndez Ferndndez, 2020).

Es importante tener en cuenta que las nuevas tecnologfas, como
el seguimiento por GPS en teléfonos méviles utilizados en el trabajo,
pueden tener un impacto significativo en la privacidad de las personas,
incluso en el contexto de una relacién laboral. Por lo tanto, es crucial
reconocer que el poder tecnolégico de los empleadores puede poner
en riesgo diversas libertades publicas, como el derecho a la intimi-
dad, el secreto de las comunicaciones, el derecho a la propia imagen y
la libertad informadtica, incluso puede ser utilizado de manera discri-
minatoria (Ferndndez Ferndndez, 2020).

En ese contexto, los derechos fundamentales, como la intimi-
dad personal, la proteccién de datos y la propia imagen, establecen
un limite inicial al ejercicio del poder empresarial. Estos derechos,
garantizados por la Constitucién, deben ser respetados incluso en
el contexto laboral, donde el empresario debe encontrar formas de
ejercer su control sin infringir la privacidad de los empleados. Por ello,
cualquier medida de control implementada por el empresario debe
ser necesaria y proporcional al interés empresarial que busca proteger.
Esto significa que las medidas no deben ser excesivas y deben justi-
ficarse por una necesidad legitima relacionada con la organizacién y
la productividad de la empresa. Es crucial que los trabajadores estén
informados y den su consentimiento sobre las medidas de control,
especialmente cuando involucran la geolocalizacién y otros métodos

que pueden afectar su privacidad.
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2.3. Las nuevas tecnologias como medios de control
empresarial

Estos mecanismos modernos de control ofrecen mayor eficiencia y
comodidad al empleador en comparacién con la vigilancia tradicional
basada en la observacién directa de los empleados. Sin embargo, estos
dispositivos digitales pueden invadir la privacidad del trabajador al
permitir a la empresa acceder a informacién mads alld de la verificacién
del cumplimiento laboral y contractual. En efecto, el excesivo control
por parte del empleador puede vulnerar los derechos fundamentales
de los trabajadores, especialmente en lo que respecta a la intimidad, el
secreto de las comunicaciones y la proteccién de datos. Por lo tanto, la
legitimidad en el uso de estas medidas de control cobra importancia,
particularmente en el contexto de decisiones disciplinarias que la
empresa pueda tomar, ya que la informacién obtenida de la vigilancia
puede utilizarse como evidencia para demostrar posibles irregularida-
des por parte de los trabajadores. Resulta relevante, entonces, mantener
el derecho a la intimidad en el uso de herramientas tecnoldgicas, el
tratamiento de datos derivados de la videovigilancia, el derecho a la
desconexién digital y los derechos digitales en la negociacién colectiva
(Espinosa, 2019).

Uno de los medios tecnolégicos son los dispositivos de geolo-
calizacién, como el GPS, que son herramientas que permiten rastrear
la ubicacién de un dispositivo en tiempo real y en un lugar especifico
en el mapa. Su uso como sistema de navegacién ha llevado a su amplia
adopcién en la sociedad, y es utilizado cominmente en vehiculos y
teléfonos inteligentes. En el entorno laboral, la implementacién de
estos sistemas es relativamente nueva. El uso del GPS como medio
de control empresarial otorga al empleador la capacidad de monito-
rear los desplazamientos de los empleados de manera mds o menos
detallada. Esta forma de supervisién puede ser beneficiosa en dreas
laborales como el transporte de mercancias, ya que facilita la orga-
nizacién del trabajo y el seguimiento de vehiculos en todo momento.
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Sin embargo, puede considerarse intrusiva, dado que el acceso del
empleador a una gran cantidad de datos puede vulnerar la privacidad
de los trabajadores (Espinosa, 2019).

3. SISTEMAS DE GEOLOCALIZACION COMO
DISPOSITIVOS DE CONTROL EMPRESARIAL DE LA
ACTIVIDAD LABORAL

Cuando un empleado realiza sus tareas fuera de la oficina central se
produce un debilitamiento en el control ejercido por la empresa, lo
que podria llevar a una relajacién en el cumplimiento de las obligacio-
nes laborales por parte del trabajador, que incluirfa comportamientos
desleales como el incumplimiento de horarios, itinerarios o la falsifi-
cacién de servicios prestados, incluso el uso indebido de vehiculos de
la compania para asuntos personales. Es importante tener en cuenta
que el trabajador no tiene total libertad fuera de su horario laboral, ya
que el vehiculo es una herramienta de la empresa y se espera que sea
utilizada correctamente. Por tanto, el monitoreo del cumplimiento de
las tareas laborales a través de dispositivos de localizacién solo deberia
realizarse durante el horario laboral (Ferndndez Orrico, 2020).

En un caso especifico, un empleado fue despedido por incum-
plimiento grave al utilizar un vehiculo de la empresa equipado con
un dispositivo de GPS exclusivamente para fines profesionales, a
pesar de que se le informé previamente sobre la geolocalizacién de los
vehiculos. La empresa pudo verificar a través del sistema informdtico
que el empleado habia realizado ocho visitas, una de ellas falsa. El
Tribunal Supremo espafol confirmé la procedencia del despido y
consideré que se habfa vulnerado la buena fe contractual al falsifi-
car un reporte de trabajo. En este sentido, se establece que el uso de
tecnologias de geolocalizacién como el GPS estd justificado cuando
se instala en un vehiculo proporcionado por la empresa para supervi-

sar la ubicacién del trabajador durante su jornada laboral (Ferndndez
Orrico, 2020).
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El sistema de geolocalizacién debe estar instalado preferible-
mente en un dispositivo o vehiculo propiedad de la empresa, ya
que es responsabilidad de la empresa proporcionar las herramientas
necesarias para el desempeno laboral adecuado. Ademis, la finalidad
del sistema debe limitarse al control de la actividad laboral y no puede
utilizarse para otros propésitos o fuera del horario laboral, incluso si
el dispositivo es propiedad de la empresa. Es crucial que el trabajador
haya sido informado de manera clara y previa sobre la instalacién y el
propoésito del sistema de geolocalizacidn, asi como sobre sus derechos

de acceso, rectificacién, cancelacién y oposicién segtin lo establecido

en la Ley de Proteccién de Datos (Marin, 2020).

La falta de informacién sobre la implementacién de la geo-
localizacién, el tratamiento de datos obtenidos a través de ella y los
derechos del trabajador puede resultar en la anulacién de un despido.
Si el empleador no cumple con su obligacién de establecer criterios
de uso de los equipos de trabajo o de informar a los trabajadores al
respecto, cualquier evidencia obtenida a través de la geolocalizacién
de manera contraria a estos principios se considerara ilicita al vulnerar
el derecho fundamental a la libertad del trabajador. Es fundamental
respetar el derecho a la desconexién digital durante los periodos de
descanso, lo que impide la localizacién y el control por parte del
empleador fuera de la jornada laboral, a menos que sea estrictamente
necesario para garantizar la seguridad de los equipos de trabajo (Marin,
2020).

La implementacién de sistemas de geolocalizacién en el émbito
laboral presenta un dilema ético significativo. Por un lado, estos
sistemas pueden mejorar la eficiencia y la seguridad en el trabajo; por
otro lado, pueden infringir la privacidad de los empleados y crear un
ambiente de desconfianza. La discusién se centra en la necesidad de
equilibrar los intereses legitimos de la empresa con el respeto a los
derechos fundamentales de los trabajadores, como la intimidad y la
proteccién de datos personales. En puridad, se enfatiza la importancia

Revista de Derecho Procesal del Trabajo, 7(9), 2024, 21-51

35



36

DWIGHT GUILLERMO GARCIA LIZARRAGA

del consentimiento informado de los empleados y la transparencia
en el uso de la geolocalizacién, donde las empresas deben comunicar
claramente el propésito y el alcance de la supervisién, y limitar la
recoleccién de datos al horario laboral.

3.1. Derechos fundamentales comprometidos por el control
laboral mediante la geolocalizacion

En situaciones en las que la supervision y el control laboral carecen
de limites y transparencia, existe el riesgo de que el legitimo interés
de los empleadores por mejorar la eficiencia y proteger los activos
de la empresa se convierta en un control excesivo e invasivo, lo que
podria vulnerar los derechos fundamentales del trabajador, como la
intimidad, la proteccién de datos personales y la propia imagen. Es
esencial determinar hasta qué punto la empresa puede monitorear
la actividad laboral sin infringir los derechos fundamentales del
trabajador (Ferndndez Orrico, 2020).

En relacién con el derecho a la proteccién de datos, es crucial
que el trabajador esté al tanto en todo momento de quién tiene acceso
a sus datos personales y cémo se utilizan, pues aunque pueda estar
informado y aceptar la presencia de un sistema de GPS, este puede
revelar aspectos personales de su vida. Por lo tanto, es fundamental
contar con esta informacién adicional para garantizar la proteccién de
los datos personales del trabajador. Ademds, los derechos fundamen-
tales de los trabajadores no son absolutos en el dmbito laboral, ya
que deben ejercerse junto con otros derechos constitucionales como
la libertad de empresa. Es importante destacar que los derechos fun-
damentales estdn protegidos con las méximas garantias en el marco
constitucional (Fernidndez Orrico, 2020).

El Tribunal Constitucional espanol ha establecido en multiples
ocasiones que los derechos inherentes de los trabajadores deben ser
adaptados y equilibrados para el ejercicio de todos ellos, incluidos

los reconocidos a la empresa, en el marco de la relacién laboral.
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Es importante tener en cuenta que los datos de localizacién siempre
se refieren a una persona fisica identificada o identificable, lo que
los convierte en datos personales sujetos a las disposiciones de
proteccién de datos establecidas en la Ley Orgdnica 3/2018 (Espafa),
de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos
Digitales y su normativa complementaria. Es responsabilidad del
empleador cumplir con estas normativas para evitar conductas ilicitas
en el control de los trabajadores a través de medios de localizacién,
como los dispositivos de GPS en vehiculos o dispositivos con localiza-
dores incorporados, ya que el incumplimiento puede llevar a la vulne-
racién de los datos personales del trabajador (Ferndndez Orrico, 2020).

3.2. La utilizacion para fines privados de los dispositivos
geolocalizadores

La controversia entre la supervisién empresarial y la privacidad del
empleado surge cuando se produce un uso personalizado y no
estrictamente laboral del dispositivo digital proporcionado por la
empresa. Es complicado en la prictica prohibir completamente el
uso personal de estos dispositivos o determinar cudndo es apropiado
desconectarlos o apagarlos, ya que se trata de un tema relacionado con
la esfera privada. Ademds, debido a la tolerancia generalizada hacia
el uso moderado de los recursos empresariales con fines personales
durante el horario laboral, conocida como licencias comportamentales,
surge la pregunta de si un empleado puede negarse a llevar estos
dispositivos o desactivarlos segln su criterio, o si puede restringir el
uso de la geolocalizacién cuando considere que estd llevando a cabo
una actividad privada (Ferndndez Ferndndez, 2020).

Cabe cuestionar si los dispositivos cumplen con los requisitos
legales, el empleado debe actuar con diligencia y no puede rechazar
llevarlos consigo o desactivarlos, ya que podria enfrentar sanciones,
incluido el despido por desobediencia grave y culpable a las érdenes
empresariales o por violacién de la buena fe contractual. Esto es
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especialmente relevante cuando, a pesar de las advertencias y las
capacitaciones proporcionadas por la empresa, el empleado no utiliza
correctamente el dispositivo o lo manipula de manera inapropiada,
lo que puede ser interpretado como un uso indebido (Ferndndez
Ferndndez, 2020).

Se destaca la necesidad de equilibrar el derecho a la intimidad
del trabajador con los intereses empresariales legitimos. Segtn juris-
prudencia relevante, el trabajador no puede reclamar un respeto
absoluto a su intimidad al utilizar un dispositivo proporcionado por
la empresa en contra de las instrucciones establecidas para su uso.
Es crucial comprender que el derecho a la intimidad no es abso-
luto y puede ceder ante intereses constitucionalmente relevantes,
siempre y cuando exista proporcionalidad y necesidad para lograr
un fin legitimo. Por otro lado, la empresa no puede monitorear
todas las actividades del trabajador, sino solo aquellas relacionadas
con el proceso productivo. Por lo tanto, no puede sancionar al
trabajador por desconectar los dispositivos de rastreo cuando realice
acciones vinculadas a su vida privada. Es fundamental respetar la
separacién entre la ejecucién del contrato laboral y la vida personal
del trabajador, limitando los poderes empresariales a cuestiones
laborales. Una vez finalizada la jornada laboral, la empresa necesita
el consentimiento del trabajador para seguir utilizando dispositivos
de rastreo y analizar los datos personales obtenidos por estos medios
(Ferndndez Ferndndez, 2020).

En resumen, la empresa no puede ejercer control sobre
el trabajador fuera de la jornada laboral, ya que las facultades de
direccién y organizacién del trabajo solo son vilidas durante el
tiempo laboral. Cualquier extralimitacién en el uso de estos poderes
por parte del empleador mds alld de la jornada laboral constituiria
una violacién de las disposiciones legales pertinentes.
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3.3. El derecho a la privacidad frente a los sistemas de
geolocalizacién en el dmbito laboral

Segtin Kahale (2021), existe una serie de principios fundamentales en
relacién con el tratamiento de la informacién personal tales como:

* Legalidad, lealtad y transparencia, se deben tratar los datos
de forma legal, leal y transparente, y solo si existe una base
legitima para hacerlo.

e Limitacidon de la finalidad, los datos deben ser utilizados
Gnicamente para fines especificos, explicitos y legitimos.

¢ Minimizacién de datos, se deben solicitar Ginicamente los
datos necesarios y relevantes para los fines para los cuales

seran tratados.

* Limitacién del plazo de conservacién, los datos deben
ser utilizados por el tiempo necesario para los fines del
tratamiento para los que fueron recopilados.

* Integridad y confidencialidad, se deben aplicar las medidas
de seguridad técnicas u organizativas adecuadas para garan-
tizar la seguridad y la confidencialidad de los datos, y revisar
periédicamente dichas medidas.

* Responsabilidad proactiva, el responsable del tratamiento
de datos debe asegurar el cumplimiento de los principios
mencionados y estar en capacidad de demostrarlo.

Los empleadores pueden utilizar los datos obtenidos a través
de sistemas de geolocalizacién para supervisar a los trabajadores o
empleados publicos, siempre y cuando se realice dentro del marco legal
y con los limites establecidos. Sin embargo, se destaca la obligacién de
informar de manera clara, explicita e inequivoca a los trabajadores o
empleados publicos, asi como a sus representantes, sobre la existencia
y las caracteristicas de dichos dispositivos. Ademds, se debe informar

sobre el ejercicio de los derechos de acceso, rectificacién, limitacién
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del tratamiento y eliminacién de datos. Asimismo, los empleadores
pueden implementar medidas de vigilancia y control para asegurar
el cumplimiento de las obligaciones laborales de los trabajadores,
respetando su dignidad y considerando la capacidad de los trabajadores
con discapacidad. Aunque la ley no especifica claramente los limites
del poder de control empresarial, se entiende que existen y deben
interpretarse dentro del marco constitucional de proteccién de los
trabajadores (Kahale, 2021).

De otro lado, el derecho a la intimidad no es absoluto y puede
ceder ante intereses constitucionalmente relevantes, siempre y cuando
se respete el contenido esencial del derecho. Es crucial que la imple-
mentacién de sistemas de geolocalizacién en el dmbito laboral se
justifique por necesidades especificas de la empresa, como el control
del transporte, la seguridad, la planificacién en tiempo real o la fac-
turacién. El ejercicio del control a través de la geolocalizacién debe
cumplir con el marco legal establecido y sus limites correspondientes
en cada caso particular (Kahale, 2021).

4. COMPORTAMIENTO DEL TRABAJADOR ANTE EL
USO DE LOS DISPOSITIVOS DE GEOLOCALIZACION

4.1. Uso personal y no estrictamente laboral

El uso personal, mis alld del dmbito laboral, de los medios propor-
cionados por la empresa surge debido a las dificultades practicas que
enfrenta el empleador al intentar prohibirlo completamente. Por lo
tanto, el uso que el empleado haga de los recursos de la empresa estd
sujeto al poder de supervisién y control del empleador. Ahora bien,
el control de los medios informdticos y el control de los sistemas de
geolocalizacién estdn dentro de los poderes otorgados al empresario;
dado que el dispositivo de geolocalizacién es propiedad del empresario,
es logico que este tenga la capacidad de supervisarlo, incluyendo la
posibilidad de revisarlo. Ademds, el dispositivo de geolocalizacién
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estd directamente relacionado con la prestacién laboral del trabajador.
Aunque el dispositivo en si no se utiliza para realizar el trabajo, el
medio en el que se integra el sistema de geolocalizacién si se emplea
para llevar a cabo la prestacién laboral, por ejemplo, en vehiculos,
ordenadores portdtiles o teléfonos méviles. Por lo tanto, el empresario
puede verificar si se estd utilizando correctamente este medio para
el trabajo. Este control no es mds que asegurarse de que el medio
de trabajo se utiliza para los fines previstos, evitando que el tiempo

destinado a actividades no laborales sea remunerado como tiempo de
trabajo (Moral, 2021).

Ademds, el control a través de la geolocalizacién también se
justifica en la necesidad de coordinar la organizacién productiva de la
empresa. El uso inadecuado de los medios de propiedad empresarial
en los que se encuentran los dispositivos de geolocalizacién puede
perjudicar los recursos empresariales, lo que refuerza la importancia
de que el empresario utilice la geolocalizacién como una forma de
proteger su actividad econdémica de posibles impactos negativos
derivados del mal uso de los trabajadores. Asimismo, el control
empresarial a través de la geolocalizacién es crucial para prevenir
responsabilidades legales en caso de uso indebido de los medios de la
empresa frente a terceros. Por tanto, el uso de la geolocalizacién por
parte del empresario para controlar estas situaciones es una medida
preventiva para protegerse de posibles consecuencias legales en caso
de conductas ilicitas por parte de los trabajadores en el uso de los
recursos empresariales (Moral, 2021).

4.2. Negativa del trabajador a llevar consigo el dispositivo de
geolocadlizacién e inutilizacion del dispositivo de geolocalizacion
por parte del trabajador

Dentro de los limites legales y de las facultades de supervisién
reconocidas al empleador, el trabajador estd obligado a portar y no
desactivar el dispositivo de geolocalizacién. Esta obligacién implica
cumplir con las responsabilidades especificas de su puesto de trabajo
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de manera diligente y de acatar las directrices del empleador en el
ejercicio regular de sus funciones directivas. En caso de incumpli-
miento por parte del trabajador, el empleador puede imponer
sanciones, incluidas aquellas de naturaleza grave que podrian resultar
en la terminacién del contrato laboral, ya sea por indisciplina,
desobediencia o violacién de la buena fe contractual (Moral, 2021).

5. LOS DISPOSITIVOS DE GEOLOCALIZACION DEL
TRABAJADOR COMO MEDIO DE PRUEBA DIGITAL

La informacién obtenida de los dispositivos de geolocalizacién
debe ser presentada en el contexto del proceso laboral, lo cual estd
estrechamente relacionado con su naturaleza juridico-procesal; aqui
las partes pueden emplear diversos medios de prueba, incluyendo la
reproduccién de la palabra, la imagen, el sonido, asi como el archivo
y la reproduccién de datos, siempre y cuando justifiquen su utilidad y
pertinencia en el caso en cuestién. Estos medios deben ser presentados
en un formato adecuado y estar disponibles para su reproduccién y
registro en el expediente judicial. Ademds de los medios de prueba
tradicionales, como el interrogatorio de parte, la prueba documental, la
pericial, la testifical y el reconocimiento judicial, se acepta la utilizacién
de medios electrénicos (Valle, 2021).

En cuanto a los datos de geolocalizacién del trabajador obte-
nidos por la empresa, su presentacién en el proceso suele realizarse
a través de soportes informdticos, aunque también pueden ser aporta-
dos mediante informes de la empresa, de la persona encargada de su
obtencién y almacenamiento, o a través de informes de seguimiento
elaborados por detectives privados. La cuestién central radica en de-
terminar si los dispositivos de geolocalizacién mantienen su cardcter
de medio de prueba electrénico independiente o si al ser presentados
a través de otros medios comparten la naturaleza del medio probatorio
utilizado para incorporarlos al juicio (Valle, 2021).
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6. LA ETICA EMPRESARIAL CON RELACION AL USO
DE DISPOSITIVOS DE GEOLOCALIZACION

La ética empresarial se refiere a la aplicacién de principios éticos a nivel
organizacional en las empresas. Estas deben actuar con integridad y
ética no solo para cumplir con las normas y las regulaciones, sino
también para contribuir al bien comuin y al desarrollo sostenible.
Asimismo, implica tener en cuenta los intereses y las necesidades de
las distintas partes interesadas, como los clientes, los empleados, los
proveedores, los accionistas y la sociedad. Para fomentar una cultura
de integridad y ética, las empresas deben contar con un programa
que incluya componentes como el liderazgo, el compromiso, la capa-
citacién, el monitoreo, el cumplimiento y los cddigos de conducta.
Estos cédigos deben reflejar los valores y los principios de la empresa
y ofrecer orientacién practica para resolver dilemas éticos. También
requiere un enfoque colectivo que involucre la colaboracién con otras
empresas, organizaciones y autoridades para promover la transpa-
rencia, la responsabilidad y la competencia leal. Es un componente
esencial para el éxito y la sostenibilidad de las empresas, ya que puede
generar beneficios como una mejor reputacién, una mayor lealtad de
los clientes, una mayor innovacién, una mayor atraccién de talento y
una mayor rentabilidad (Naciones Unidas, 2019).

De otro lado, los trabajadores ocupan un papel fundamental
al ser responsables de llevar a cabo las actividades que generan valor
tanto para la empresa como para la sociedad en general. En este sentido,
las empresas tienen la responsabilidad ética de tratar a los trabajadores
con respeto, equidad, solidaridad y racionalidad, al proporcionarles
condiciones laborales dignas, seguras y saludables. La ética empresarial
en relacién con los trabajadores va més alld del mero cumplimiento
de normativas laborales, e incluye la promocién de una cultura
organizacional basada en la integridad y la confianza. Es crucial que

los trabajadores se sientan motivados, valorados y reconocidos por su
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desempeno y su contribucién a la misién y los valores de la empresa.
Asimismo, implica fomentar el desarrollo profesional y personal de
los trabajadores al brindarles oportunidades de capacitacién, aprendi-
zaje, innovacion y participacion activa. En consecuencia, se exige, en
relacién con los trabajadores, respeto a la diversidad, la promocién
de la inclusién y la no discriminacién, asi como facilitar el didlogo
y la comunicacién efectiva entre todos los niveles y las dreas de la
organizacién (Naciones Unidas, 2019).

Uno de los desafios éticos que enfrentan las empresas es la uti-
lizacién de dispositivos de geolocalizacién para supervisar la ubicacién
y el rendimiento de sus empleados. Estos dispositivos, que pueden
instalarse en vehiculos, teléfonos méviles u otros equipos utilizados
por los trabajadores, emplean tecnologia electrénica para determinar
la posicién geogréfica a través de sefiales de satélite, radio o internet.
Aunque su uso puede beneficiar a las empresas al mejorar la eficiencia,
la seguridad y el control de recursos, también plantea riesgos como la
invasién de la privacidad, la dignidad y la confianza de los trabaja-
dores, asi como la generacién de tensiones laborales (Naciones Unidas,
2019).

Por tanto, es fundamental que las empresas que emplean o
consideran emplear estos dispositivos lo hagan de manera ética, res-
petando los derechos y las expectativas de sus empleados, asi como
las normativas legales y sociales vigentes. Algunas pautas para una
gestidn ética de los dispositivos de geolocalizacién incluyen establecer
politicas claras y transparentes, informar y obtener el consentimiento
de los trabajadores, limitar su uso a lo estrictamente necesario, proteger
los datos personales obtenidos, velar por el equilibrio entre la vida
laboral y la personal, y promover una cultura de confianza y didlogo
en la empresa (Naciones Unidas, 2019).
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6.1. La relacion del derecho a la privacidad con la ética
empresarial en el uso de la geolocalizacion

En principio, la intimidad se redefine continuamente en la interaccién
entre las necesidades individuales, y el reconocimiento social y legal.
En la era digital, las interacciones personales y profesionales ocurren
en «escenarios digitales», donde las delimitaciones tradicionales de
privacidad se vuelven ineficaces. Por ello, los tribunales a menudo
asumen que el empleador puede definir unilateralmente las condicio-
nes de ejercicio de la intimidad en la empresa. Para ello, es necesario
equilibrar la propiedad y la libertad de empresa con la proteccién de
la intimidad de los trabajadores en el dmbito digital. En tal sentido,
la jurisprudencia debe reflejar la realidad de la vida social en los
espacios digitales, y reconocer que ciertas interacciones privadas
merecen proteccién, incluso cuando se realizan a través de dispositivos
empresariales (Alvarez, 2020).

Cabe precisar que la autonomia individual es un pilar de la
dignidad humana y un derecho inherente que permite a las personas
tomar decisiones libres y conscientes sobre sus vidas. En el contexto
empresarial, este principio se traduce en el respeto por la capacidad
de los empleados para gestionar su informacién personal y su vida
privada sin interferencias indebidas. Ahora bien, cuando las empresas
implementan sistemas de geolocalizacién, deben hacerlo con un
profundo respeto por la autonomia de sus empleados. Esto significa
que cualquier monitoreo debe ser justificado, proporcional y, lo mds
importante, no debe coartar la libertad de los empleados para controlar

su propia informacién y movimientos cuando no estdn en horario

laboral (Alvarez, 2020).

El monitoreo constante puede percibirse como una forma
de paternalismo corporativo, en el que la empresa asume un rol de
guardidn sobre sus empleados, socavando su autonomia. La ética
empresarial moderna aboga por un enfoque que empodere a los
empleados y fomente un ambiente de respeto mutuo y confianza. En
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otros términos, las empresas que respetan la autonomia individual
contribuyen a una cultura empresarial ética. Esto se refleja en politicas
que promueven la igualdad, el respeto a los derechos y un clima laboral
positivo. Al hacerlo, no solo se protege la privacidad, sino que también
se fomenta un entorno de trabajo donde los empleados se sienten
valorados y respetados.

Otro punto relevante es la confianza puesta que se traduce
como la columna vertebral de cualquier relacién laboral exitosa. En
el contexto del uso de la geolocalizacién, la confianza se convierte en
un factor adn mds critico. Los empleados deben confiar en que su
empleador utilizard la geolocalizacién de manera justa y solo para los
fines previstos, sin invadir su privacidad personal. La transparencia en
la implementacién y el uso de tales sistemas es clave para mantener
esta confianza. Ademds, la confianza fomenta una comunicacién
abierta, lo que permite a los empleados expresar sus preocupaciones y
sugerencias sobre cémo se manejan sus datos.

Por otra parte, se tiene la Sentencia del Tribunal Constitucio-
nal n.* 02834-2018-HD, en la que Dania Coz Baron interpuso una
demanda de habeas data contra el Ministerio del Interior (Mininter)
para obtener copia de la informacién sobre el protocolo de geoloca-
lizacién de dispositivos méviles y estadisticas relacionadas, asi como
informes y auditorfas del Decreto Legislativo n.° 1182. Por su parte,
el Mininter respondié que la informacién solicitada era reservada y
no de acceso publico, citando la Ley n.® 27806 y razones de seguridad
nacional. Luego, el Tribunal Constitucional ordené al Mininter pro-
porcionar los informes sustentatorios del Decreto Legislativo n.° 1182
al considerarlos de interés piblico. Sin embargo, la entidad se negé a
entregar el protocolo de geolocalizacién y las auditorias, pues los cla-
sificaron como informacién reservada. En consecuencia, el Tribunal
reafirmé el derecho fundamental de acceso a la informacién publica,
pero reconocié excepciones por seguridad nacional y la lucha contra la
delincuencia y el crimen organizado.
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La sentencia del Tribunal Constitucional (STC 02834-2018-HD)
se centra en el derecho de un ciudadano a acceder a informacién
publica, en este caso, relacionada con los protocolos de geolocali-
zacion. Este derecho es fundamental en una sociedad democrdtica y
transparente, y su ejercicio permite a los ciudadanos estar informados
sobre las acciones del gobierno. En el contexto empresarial, esto se
traduce en la responsabilidad de las empresas de ser transparentes sobre
sus précticas de geolocalizacién y cémo estas afectan la privacidad
de los individuos. No obstante, existe una delicada balanza entre la
privacidad individual y las consideraciones de seguridad nacional.
Mientras que el Estado puede necesitar restringir cierta informacién
para proteger la seguridad nacional, también debe respetar el derecho
a la privacidad de los individuos. Las empresas, por su parte, deben
navegar entre proteger la privacidad de sus clientes y cumplir con las
leyes de seguridad nacional, todo ello manteniendo altos estdndares

éticos.

La sentencia menciona excepciones especificas al derecho de
acceso a la informacién, lo que puede reflejar situaciones en las
que las empresas deciden no divulgar datos de geolocalizacién. Estas
decisiones deben basarse en razones legitimas y éticas, y no simple-
mente en el deseo de ocultar pricticas cuestionables. Las empresas
deben establecer politicas claras y éticas sobre cudndo y cémo
compartir datos de geolocalizacién. Finalmente, el fallo distingue
entre la informacién que debe mantenerse en reserva y aquella que es
de interés puablico. En el dambito empresarial, esto se relaciona con la
decisién ética sobre qué informacién geolocalizada debe ser protegida
por su naturaleza sensible y qué informacién puede ser compartida sin
comprometer la privacidad individual. Las empresas deben considerar
cuidadosamente el impacto de sus pricticas de geolocalizacién en la
privacidad y la dignidad humana.
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7. CONCLUSIONES

El dilema ético surgido del uso de sistemas de geolocalizacién para
supervisar a los empleados plantea un desafio para las empresas que
buscan equilibrar sus objetivos de eficiencia y seguridad laboral con
el respeto a los derechos fundamentales de los trabajadores, como la
privacidad y la proteccién de datos personales. Es esencial encontrar
un punto medio entre estos intereses. Los empleadores deben evaluar
la verdadera necesidad de la geolocalizacién, restringir su uso al
ambito laboral y horario correspondiente, y obtener el consentimiento

informado de los empleados.

La instalacién adecuada y el uso ético de dispositivos de geolo-
calizacién implica colocarlos preferiblemente en medios que sean de
propiedad de la empresa para evitar invadir la esfera privada de los
empleados fuera del trabajo. Informar claramente a los trabajadores
sobre la finalidad y el alcance de la geolocalizacién, asi como obtener
su consentimiento de manera transparente, son pasos cruciales en este
proceso. Los datos obtenidos a través de la geolocalizacién pueden
emplearse como evidencia en procesos laborales, siempre y cuando
se respeten los principios legales de proporcionalidad y necesidad, se
garantice el derecho de defensa de los trabajadores y se asegure un uso
justo y transparente de la informacién.

La ética empresarial y la responsabilidad social demandan que
las empresas actden con integridad y responsabilidad, considerando
no solo sus propios intereses, sino también los que involucran a los
empleados, a los clientes, a los proveedores y a la sociedad en general.
La implementacién de dispositivos de geolocalizacién debe estar
alineada con los valores éticos de la organizaciéon. Es crucial cumplir
con las normativas legales vigentes, fomentar una cultura de didlogo
y participacién que involucre a los empleados en las decisiones
relacionadas con la geolocalizacién, y cultivar la confianza y el respeto
mutuo en la relacién empleador-empleado.
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Finalmente, los trabajadores tienen la responsabilidad de llevar
consigo los dispositivos de geolocalizacién durante su jornada laboral
y seguir las indicaciones del empleador. Desactivar intencionalmente
estos dispositivos puede acarrear sanciones, incluido el despido, por
lo que la diligencia y la buena fe son fundamentales para cumplir con
estas obligaciones laborales.
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RESUMEN

La realidad del acoso académico existente es, en ocasiones, muy grave,
y las soluciones que se brindan desde las instituciones de educacién
superior justifica que se lleve a cabo este trabajo.

Los objetivos que se persiguen inciden en investigar un tema
en el que hay una relevante normativa internacional, europea, nacional
y autonémica; examinar, asimismo, el cuerpo normativo de las insti-
tuciones académicas de educacién superior, mediante el andlisis de los
preceptos legales sobre acoso existentes en las universidades espanolas
haciendo hincapié en las respuestas que pueden encontrarse en las
diferentes leyes de convivencia universitaria dictadas en los dltimos
meses; ademds, conocer las novedades aportadas por la doctrina y la
jurisprudencia aplicable a estos casos. En este contexto se promueve
el uso de la jurisdiccién social por la proteccién destacada que otorga
a la parte mds necesitada de amparo y por las propias caracteristicas
del orden jurisdiccional social aunque también pueda acudirse a
otros 6rdenes jurisdiccionales: jurisdiccién contenciosa-administrativa
y penal. Muchas veces, la via laboral puede ser una opcién que la
victima puede considerar que es el mejor camino para resolver estas
situaciones, en aquellos casos que le sean mds favorables. Finalmente,
se pretende hacer una revisién critica a la normativa vigente para
aportar soluciones a los lamentables casos de acoso académico.

La metodologia usada se ha centrado, en primer lugar, en la
recopilacién de materiales y de bibliografia adecuada para posterior-
mente llevar a cabo una revisién inicial y una ordenacién de la
amplia temdtica compilada. A continuacién, se procede al estudio del
marco teérico, siguiendo por el andlisis de los hechos planteados, su
valoracién posterior y formular hipétesis que sean validas en el andlisis
de las normas sefialadas con el estudio de la jurisprudencia aplicable,
asi como de la doctrina.
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Se concluye aportando nuevas propuestas encaminadas a acabar
con esta lacra, y se profundiza en buscar soluciones que sean vilidas y
eficaces.

Palabras clave: proceso laboral; MASC; educacién superior; acoso
académico.

Términos de indizaciéon: procedimiento legal; conflicto laboral;
derecho laboral (Fuente: Tesauro Unesco).

ABSTRACT

The seriousness of the existing academic harassment and the solutions,
sometimes successful, sometimes not so successful, given by higher
education institutions, justifies this work.

The objectives pursued are to investigate a subject where
there is a relevant international, European and national regulation of
academic institutions of higher education; to analyze the legal precepts
on harassment in Spanish universities, also the Law of University
Coexistence, as well as the doctrine and jurisprudence applicable
to these cases. In this context, the use of the social jurisdiction is
promoted due to the outstanding protection it grants to the party
most in need of protection and due to the characteristics of the social
jurisdictional order. Often, the labor route may be an option that the
victim may consider to be the best way to resolve these situations, in
those cases that are more favorable to him/her. Finally, it is intended
to make a critical review of the current regulations to provide solutions
to the unfortunate cases of academic harassment.

The methodology used has been focused, firstly, on the collection
of materials and appropriate bibliography, to subsequently carry out
an initial review and an ordering of the broad thematic compiled,
then proceed to the study of the theoretical framework, followed by
the analysis of the facts raised, its subsequent assessment, formulate
hypotheses that are valid in the analysis of the rules indicated, with
the study of the applicable jurisprudence, as well as the doctrine.
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It concludes by providing new proposals aimed at putting an
end to this scourge, going deeper in the search for solutions in this
field, including answers from Artificial Intelligence.

Key words: higher education; academic bullying; university; labour

proceeding; ADR.

Indexing terms: legal procedure; labour conflicts; labour law (Source:
Unesco Thesaurus).

RESUMO

A gravidade do assédio académico existente e as solugdes, por vezes
bem sucedidas, por vezes nio tio bem sucedidas, dadas pelas
institui¢oes de ensino superior, justificam este trabalho.

Os objectivos perseguidos sdo investigar um tema em que
existe uma relevante regulamentagio internacional, europeia e nacional
das institui¢des académicas de ensino superior; analisar os preceitos
legais sobre o assédio nas universidades espanholas, também a Lei de
Convivéncia Universitdria, bem como a doutrina e a jurisprudéncia
aplicdveis a estes casos; além disso, promover o uso da jurisdi¢io
laboral nestes casos. Nesse contexto, o uso da jurisdi¢do social ¢é
promovido devido a excelente prote¢io que ela proporciona a parte
mais necessitada de prote¢io e devido as caracteristicas da prépria
ordem jurisdicional social. Muitas vezes, a via trabalhista pode ser uma
opg¢do que a vitima considere ser a melhor uma op¢io que a vitima
pode considerar como a melhor forma de resolver essas situagoes, nos
casos em que a para resolver essas situagoes, naqueles casos que sio
mais favordveis a vitima. favordvel. Por fim, o objetivo é fazer uma
revisao critica dos atuais para oferecer solucoes para os infelizes casos
de assédio académico.

A metodologia utilizada centrou-se, em primeiro lugar, na
recolha de materiais e bibliografia adequada, para posteriormente se
efetuar uma primeira revisao e uma ordenagio das grandes temdticas
compiladas, procedendo-se depois ao estudo do enquadramento
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teérico, seguindo-se a andlise dos factos levantados, a sua posterior
apreciacio, a formulagao de hipdteses que se validem na andlise das
normas indicadas, com o estudo da jurisprudéncia aplicivel, bem
como da doutrina.

Conclui-se com a apresentagio de novas propostas que visam
por termo a este flagelo, aprofundando a procura de solugoes neste
dominio, incluindo respostas da Inteligéncia Artificial.

Palavras-chave: ensino superior; assédio académico, universidade;

processo do trabalho; ADR.

Termos de indexacao: procedimento legal; disputa trabalhista; direito
trabalhista (Fonte: Tesauro Unesco).

Recibido: 06/01/2024 Revisado: 19/03,/2024
Aceptado: 11/04/2024 Publicado en linea: 30/06/2024

1. INTRODUCCION

Este trabajo pretende, de un lado, abordar las vias de solucién de
conflictos mds utilizadas actualmente para resolver los casos de acoso
académico que existen en el entorno universitario, cuyos protagonistas
son los docentes universitarios: en su relacién con superiores, con
otros docentes universitarios, con estudiantes, con el personal técnico
de gestidén, administracién y servicios; se dard preferencia en esta
publicacién a acudir a la jurisdiccién laboral que ampara de forma
relevante los derechos de las personas trabajadoras afectadas por esta
circunstancia instando el proceso laboral. Asimismo, en los casos en
que la norma lo permita, la parte afectada podrd acudir a los medios
adecuados de solucién de controversias, donde también pueden
conseguir grandes logros para prevenir estas conductas; y, en menos
casos, para gestionar y solucionar este conflicto cuando el acoso sube
en intensidad y escala. En tales casos, las posibilidades de conseguir
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soluciones amistosas se diluyen a medida que avanza el hostigamiento
y se hace mds insoportable desde cualquier punto de vista.

Los objetivos de esta publicacién se dirigen, de otro lado, a
investigar el acoso académico: qué rasgos comparte con el acoso laboral
y cudndo se escinde de este para tener un perfil propio; qué es, cudles
son sus caracteristicas, qué especialidades y subespecialidades se
encuentran en este tema tan concreto; quiénes son los sujetos que
forman parte de este; cudl es el objeto de este tipo de acoso; qué
procedimiento es el mejor para solucionar los casos de acoso acadé-
mico; qué consecuencias tiene para la victima, para las instituciones de
educacién superior y para la sociedad. Se finaliza el trabajo incidiendo
en la necesidad de crear herramientas nuevas para su prevencion,
haciendo nuevas propuestas, y también en evidenciar la necesidad de
solucionar estos casos de la forma mds rdpida, especializada, econémica,
discreta y eficaz.

Como sefnala la doctrina, cada vez se da mds importancia a
investigar el acoso en el dmbito de la educacién superior; se sugiere
que los investigadores «deben prestar mds atencién al comporta-
miento agresivo y al mobbing en la ensefanza superior» (Koksoy, 1998,
como se citdé en Yaman, 2010, p. 568)'. En el mismo sentido: «En
los Ultimos 10-15 afos, los investigadores han aprendido bastante
sobre la agresién y el acoso en el lugar de trabajo en diversos entornos
organizativos, pero se ha prestado muy poca atencién al acoso en el
mundo académico». Dicen los autores que se citan que «existen factores
contextuales que parecen exclusivos de las instituciones de ensenanza
superior y que estdn estrechamente relacionadas con la agresién en
el lugar de trabajo, instituciones de educacién superior que han sido

fuertemente vinculadas a la aparicién de la agresién tanto teérica

1 Segiin Koksoy (1998), la mayor expectativa de la sociedad respecto de las universidades se debe
a que estas organizaciones crean valores culturales y sociales. «Keashly and Neuman (2010)
suggested that researchers must pay more attention to aggressive behavior and mobbing in
the higher education. They emphasized that in the higher education systems of Scandinavian
countries, UK and USA, mobbing is more significant than the general population».
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como empiricamente». En consecuencia, «hay suficiente justiﬁcacic')n
para llevar a cabo una investigacién mds sistemdtica sobre el acoso
y la agresién para comprender mejor la naturaleza, las causas, las
consecuencias y la gestién de estos comportamientos perjudiciales en
las instituciones de ensefianza superior» (Keashly y Neuman, 2010)>

De la misma manera, en una bdsqueda de bibliografia se
observa que no hay suficiente literatura cientifica sobre esta cuestién
particular: el acoso académico en las instituciones de educacién
superior. Existen muchos estudios doctrinales sobre acoso en general,
también en el entorno escolar, asimismo sobre el acoso laboral; pero
cuando nos centramos en el dmbito universitario de forma especifica,
la cantidad de literatura cientifica existente disminuye. En cuanto a
la legislacién sobre esta materia especifica, si encontramos desde el
dmbito de las diferentes instituciones académicas distintos reglamentos
y protocolos que aluden de forma delimitada a esta cuestién concreta.

Otra cuestién que necesariamente se debe tener en cuenta
es que estamos ante una materia que pide la opinién de expertos en
diversas disciplinas académicas como las del dmbito juridico, de la
psicologia, de la educacién e incluso de las disciplinas sanitarias, y
de forma mds especifica se puede requerir la opinién de expertos ya
sea en el campo del derecho procesal laboral o incluso de otras dreas
como el derecho procesal penal o el derecho procesal contencioso-
administrativo, en funcién del orden jurisdiccional al que el justiciable
decida acudir.

En profundidad, se requiere de expertos en acoso en institu-
ciones de educacién superior. Esta distincién es necesaria hacerla; se
quiere poner de relieve que para una mejor gestién y resolucién de un
caso de acoso académico es muy probable que la opinién mds acertada
provenga de un conjunto de profesionales especializados que interac-
tlen, y ese grupo de profesionales de diferentes dmbitos puedan dar

2 Los autores mencionan que «Necesitan ayuda en el entorno como académico, necesitan una
atencién por parte de los investigadores en agresiones e intimidacién en el lugar de trabajo».
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una respuesta delimitada, cada uno desde su campo, a este tipo de
casos. De ahi que se anticipe en este apartado que una de las cuestiones
que se proponen en este trabajo sea la creacién de un cuerpo especifico
dentro de las instituciones de educacién superior, formado por pro-
fesionales de procedencia interna y externa para conseguir una mejor
gestién y solucién a estos casos.

En la linea que se sigue, comprendiendo la dificultad de lo que
se propone, pero también de los avances a que puede llevar cuando
un docente —independientemente de la disciplina a la que pertenezca,
contratado o funcionario, o en cualquier otra situacién administrativa—
sufra de acoso, es importante que este acceda, lea y analice la legislacién,
la doctrina o la jurisprudencia aplicable sobre acoso laboral, moral y
psicolégico; busque cémo actuar, cémo proceder, busque una solucién
para su caso. Sin duda con esta informacién obtendrd conocimiento
sobre la cuestién; sin embargo, mds ayuda conseguird si acude a la
doctrina especializada en acoso académico y a la jurisprudencia que se
haya concretado sobre la materia del hostigamiento académico que se
produce en una institucién de educacién superior. La explicacién estd
en que la casuistica del acoso académico es muy particular; gran parte
de las situaciones de acoso académico no aparecen en los ejemplos
de casos en listados sobre acoso en general; los sujetos que intervie-
nen no rednen, necesariamente, todos los requisitos que si ostentan las
personas que estdn en esta situacién en empresas o administraciones
publicas; el objeto del acoso también puede diferir. En cuanto al pro-
cedimiento para su gestién interna presenta importantes diferencias
con estos casos cuando se dan en el dmbito privado y aunque puede
compartir algunos elementos en la sustanciacién de estos casos en las
administraciones puiblicas no es igual. Aun asi, es muy importante pro-
fundizar en esta amplia base general. Otra cuestién que llama la aten-
cién en esta contextualizacién es que no hay muchas publicaciones
sobre esta cuestién especifica en la lengua castellana. A continuacién,
procederé a elaborar contenidos novedosos sobre las particularidades
que presenta el acoso académico.

Revista de Derecho Procesal del Trabajo, 7(9), 2024, 53-116



El proceso laboral y los MASC: solucion de conflictos en los casos de acoso
academico en el dmbito universitario

Ante esta situacién, de un lado, en Espana, la Ley de Convi-
vencia Universitaria (LCU) (BOE-A-2022-2978 Ley 3/2022, de 24
de febrero, de Convivencia Universitaria, 2022), de cuya entrada en
vigor ya ha pasado mds de un ano, supone un nuevo escenario en el
que esta norma desempefnard un papel importante dentro del con-
junto de normas que rigen en la universidad. Desplegard un amplio
campo de derechos y libertades en el panorama universitario, y un
importante sistema de garantias para los miembros de la comunidad
universitaria. Ademds, la LCU da un paso adelante y adapta e inserta
las denominadas Alternative Dispute Resolution (ADR) en el marco
juridico universitario. Las ADR son también denominadas medios
adecuados de solucién de controversias (MASC), acudiendo a la
normativa anterior prevista en el Proyecto de Eficiencia Procesal del
Servicio Publico de Justicia’. En otro sentido, es importante mencio-
nar la aprobacién, la publicacién y la entrada en vigor, el pasado
20 de diciembre de 2023, del «Real Decreto-ley 6/2023%, de 19 de
diciembre, por el que se aprueban medidas urgentes para la ejecucién
del Plan de Recuperacién, Transformacién y Resiliencia en materia
de servicio puablico de justicia, funcién publica, régimen local y
mecenazgo», que en palabras de la Exposicién de Motivos, en el titulo
VIII del libro primero, recoge las «medidas de eficiencia procesal
del servicio publico de justicia», mediante la modificacién de diferen-
tes leyes procesales para armonizar la regulacién procesal civil, penal,
contencioso-administrativa y social en el contexto de la tramitacién
electrénica. En definitiva, estamos ante un 4mbito que va modulando
la normativa y en la actualidad ostenta una naturaleza que puede

considerarse como «mixto de naturaleza mediadora/disciplinaria».

3 Proyecto de Ley 121/000097, de medidas de eficiencia procesal del servicio publico de justicia
(BOCG de 22 de abril de 2022).

4 Real Decreto-Ley 6/2023, de 19 de diciembre, por el que se aprueban medidas urgentes para
la ejecucién del Plan de Recuperacién, Transformacion y Resiliencia en materia de servicio
publico de justicia, funcién publica, régimen local y mecenazgo.
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El trabajo se organiza analizando el marco legal actual que
incluye disposiciones normativas internacionales de la UE, nacionales,
asi como también normas emanadas desde las CCAA y de las univer-
sidades. A continuacién, se examinan las garantias, la proteccién de
derechos a que se refiere la LCU;j se indaga con la casuistica especifica
que se da en este marco universitario atendiendo a la gravedad del
hecho que acontece, segfm los sujetos que intervienen; asimismo, se
aportan indicaciones sobre la investigacién que tiene lugar en este tipo
de acoso para continuar reflexionando sobre la resolucién de conflictos
en el 4mbito universitario, y se plantea el uso del proceso laboral y los

MASC.

En todo caso, la jurisdiccién social es una herramienta ade-
cuada cuando proceda su uso en este dmbito de conflictos en la edu-
cacién superior. En este sentido, el prestigioso profesor Alcald-Zamora
y Castillo (2000)° senala que «El proceso parece ser hoy por hoy el
mejor método para resolver los litigios [...] por ir respaldado por
el mecanismo coactivo del Estado» y, también, en este sentido, la
importancia del proceso alude a que «El centro sobre el que gravita la
ciencia juridico-procesal radica en el tema de la jurisdiccién, en el
ejercicio de la funcién jurisdiccional y en la actividad por medio de
la cual tal ejercicio se lleva a cabo» (Espinosa de Rueda Jover, 2002)°.

Sin embargo, de otro lado, los MASC van ganado protagonismo
en un escenario como es el universitario con miles de jévenes a los que
ensefar que, siempre que la legislacién lo permita, la solucién de los

conflictos puede venir, también, acudiendo a estas vias negociales; serd

5 Esta obra es un libro de referencia muy importante para los procesalistas. Sus ensefianzas
traspasan las fronteras y la barrera del tiempo.

6 En la p. 2. «Forman el contenido de nuestra disciplina las materias jurisdiccionales stricto
sensu, entre las que se incluye el arbitraje, y aquellas no propiamente jurisdiccionales, pero
encomendadas al conocimiento de los érganos de la jurisdiccion y cuyo estudio viene tradicio-
nalmente asignado a nuestra ciencia, como los actos de jurisdiccién voluntaria recogidos en la

LEC».
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una magnifica ocasién para informar, concienciar, sensibilizar, prevenir
e instruir a miles de jévenes cada afio sobre la importancia de acudir a
la negociacién, a la mediacién, en los casos en que sea posible hacerlo.

En parte, esta es la importante aportacién que hacen las
numerosas normas de convivencia universitarias aprobadas a lo largo
del afio 2023 en las diferentes instituciones académicas superiores de
Espana, bajo el manto de la LOSU y de la LCU. Ha pasado un afo
desde su publicacién y su entrada en vigor, y ya disponemos de un
cuerpo normativo de considerable importancia que analizar.

2. MARCO NORMATIVO

Se aporta la normativa aplicable a estos casos de acoso académico que
abarcan las distintas normas de diferente procedencia que analizan el
acoso en el trabajo con caricter general. El andlisis realizado se centra
en cémo tendria lugar la aplicacién de estas normas a los casos cuyo
origen se halla en instituciones de educacién superior y cémo se
podria mejorar su gestién y su resolucién mediante el potencial uso
de herramientas tecnolédgicas especialmente disenadas para atender
a esta situacion.

2.1. Normativa internacional

La Declaracién Universal de Derechos Humanos de 19487 dispone
que

El acoso estd considerado como un riesgo psicosocial de médxima
importancia en el trabajo. Hace referencia a un comporta-
miento repetido e inaceptable dirigido a un trabajador o a un
grupo de trabajadores, con el propésito de hacer sufrir, humillar,

7 La declaracién fue proclamada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en Paris el
10 de diciembre de 1948 en su Resolucién 217 A (III) como un ideal comtn para todos
los pueblos y las naciones. La declaracién establece, por primera vez, los derechos humanos
fundamentales que deben protegerse en el mundo entero (Naciones Unidas).
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perjudicar o amenazar a aquellos a quienes va dirigido. El acoso
puede implicar ataques tanto verbales como fisicos inclusive
también el acoso sexual. (Fidalgo Vega et al., s/f)

El Convenio 111 de la OIT sobre la discriminacién, de gran
importancia, y el Convenio 190 de la OIT surgen a raiz de la
reunién celebrada en la 108.2 edicién de la Conferencia Internacional
del Trabajo. El Convenio 190 (juridicamente vinculante) también
incluye una Recomendacién (Convenio C190, Convenio sobre la
Violencia y el Acoso, 2019, n.° 190), que aporta una orientacién a
seguir, y que también va dirigida a combatir «la violencia y el acoso

en el lugar de trabajo».

El predmbulo del Convenio 190 incide en la prevencién del
acoso y la violencia laboral®. Los preceptos 7, 8 y 9 del Convenio
190 inciden en estas cuestiones: «la protecciéon en el caso de acoso
y en la prevencién en materia de violencia laboral». El articulo 8 del
convenio menciona la importancia de que se adopten disposiciones
encaminadas a la prevencién del acoso laboral. El articulo 9 del
Convenio 190 se refiere a la necesidad de que se desarrollen normas
novedosas encaminadas a combatir esta lacra.

En este mismo sentido, y en linea con lo dispuesto en las legis-
laciones nacionales, el articulo 4 del Convenio 190 establece que todo

miembro deberd adoptar la prohibicién de la violencia y el acoso’.

Esta idea central del Convenio 190 se vertebra en varias con-
sideraciones. A continuacion, se menciona cdmo se aplicarl'an estas
normas internacionales en los casos de acoso académico en un 4mbito

nacional en Espafa:

8 En el articulo 11 del texto legal.

9 Elarticulo 4 del Convenio 190 «de conformidad con la legislacién y la situacién nacional y
en consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores».
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Velar porque las politicas pertinentes aborden la violencia
y el acoso laboral

La prevencién es la idea clave que habria que desarrollar. Para
prevenir estos comportamientos en todos los Estados, estos
podrian verse asistidos por programas informdticos de gran utili-
dad que pueden desarrollar acciones y medidas contra el acoso.

Desarrollar herramientas, orientaciones y actividades de
educacién y de formacidn, y actividades de sensibilizacién,
en forma accesible

Sin duda, es necesario sensibilizar y concienciar a la sociedad y
a la comunidad universitaria. La educacién y la formacién es
decisiva para combatir el acoso en general y el académico en
particular. En las conclusiones de este trabajo se aportan ideas
centradas en esta cuestién. Una sociedad que estd concienciada,
informada y formada en acoso sabrd cémo enfrentar estas
situaciones, y dar respuesta inmediata a estos casos.

En este sentido, las nuevas normas de convivencia que
se han ido publicando en las distintas universidades espafiolas
inciden en esta cuestién y la mayoria sefala la necesaria
informacién que debe haber en estas dreas para todos los sectores
de la comunidad universitaria (docentes, PTGAS, alumnado,
incluso en algunas normativas se extiende esta formacién a
personas con vinculos o relacién con la institucién académica
de educacién superior).

Serd muy importante la ayuda de las aplicaciones
tecnolégicas que puedan proporcionar asistencia para la mejor
prevencién de estos casos; por ejemplo, al inicio de cada ano
académico puede haber nuevos programas o actualizaciones de
programas basados en tecnologia en las universidades, o dentro
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de sus aplicaciones o de sus pdginas webs. Estas aplicaciones
estarian centradas en informar, en recordar a los miembros
de la comunidad universitaria la importancia de conocer en
qué consiste el acoso académico, cémo identificarlo, saber
distinguirlo poniendo ejemplos. Es solo un primer paso, pero
es un paso de progreso, de avance. La inteligencia artificial tiene
un desarrollo constatado para aplicar en este dmbito, y serd de
gran utilidad para ayudar a conocer, concienciar y sensibilizar
sobre este problema.

Establecer mecanismos de control de la aplicacién y de
seguimiento

La legislacién es decisiva en un primer momento para determinar
cudndo existe acoso académico (también la doctrina y la juris-
prudencia han aportado muchos datos al respecto) para senalar
las vias de gestién y solucién mds adecuadas. Ademds, quien
promulgue las normas puede establecer, mediante la forma que
considere mds adecuada, cudl es el procedimiento que hay que
seguir para la mejor gestién del caso.

Es relevante, cuando se dicten medidas o acciones enca-
minadas a la solucién del problema, hacer la previsién de dise-
fiar una hoja de ruta sobre el caso, su seguimiento; también
c6mo llevar a cabo este monitoreo para tener un control de
todo lo que sucede. A propésito de esto, pueden establecerse
medidas de observacién y seguimiento usando aplicaciones tec-
noldgicas e incluso puede hacerse uso de la inteligencia artificial
que podrd disefar mecanismos de control que ademds podrdn

actualizarse de forma continua.

De especial importancia es el precepto 10 del convenio

que pretende que se establezcan medios y mecanismos de
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solucién de conflictos para las victimas de acoso y violencia
laboral. Ademis, se incide en que «la evaluacién de la eficacia
de los planes y medidas contra la violencia debe incluir la

vigilancia, en forma continua.

Velar porque las victimas puedan acudir a vias de recurso y
reparacion, y a las medidas de asistencia

La persona acosada en el dmbito académico ha de ser «el centro
de todas las estrategias» encaminadas a que estas dispongan:

En un plano global

* atener acceso a las vias de reparacién y de apoyo, que
aparecen en el papel, pero que en la prictica puede no
saber dénde encontrar;

¢ de toda la informacién sobre acoso académico, en

sentido general y especifico;

* sobre la formacién existente y que le pueda interesar a
la persona acosada, porque le puede proporcionar un
entendimiento de lo que sucede, de las causas por las
que sucede, de cémo sucede; que pueda adquirir las
herramientas para defenderse y para luchar contra los
hostigadores.

En un plano concreto, sobre su caso especifico

Sobre las personas que van a valorar su caso: si disponen de
la formacién necesaria para reconocer el acoso y para distin-
guir las formas de acoso. El gran problema en este caso es
que hay situaciones en las que se no se reconoce que se trata
de «un proceso de destruccién que se compone de una serie
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de actuaciones hostiles». Otro problema es que se analizan las
acciones contra la victima de forma aislada, que pueden parecer
banales, pero que sumadas todas esas acciones alcanzan el
descrédito, la desconsideracién, el agravio continuo.

Garantizar que existan medios de inspeccién efectivos de
los casos de violencia y acoso, a través de la inspecciéon del
trabajo o de otros organismos competentes

En Espana, la Inspeccién de Trabajo dispone de herramientas
que permitirdn asistir a las victimas en los casos de acoso acadé-
mico cuando sea un docente contratado; pero en aquellos casos
en que sea un docente funcionario (que se regird por su nor-
mativa especifica), podrd ayudar en los supuestos que se acre-
dite que ha habido un quebrantamiento de la normativa sobre
prevencién de riesgos laborales en la institucién académica. De
igual forma hay que hacer referencia en Espafa a «la implanta-
cién de los planes de igualdad en las empresas y que dispongan
de protocolos, asi como cddigos de conducta» que ayuden en
este sentido.

2.2.La UE

En el dmbito europeo, diversas normas se refieren a la necesidad de

luchar contra el acoso en el trabajo, con caricter general:

Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 23 de octubre de 2019, relativa a la proteccién
de las personas que informen sobre infracciones del Derecho
de la Unién y donde las personas juridicas deben incluir en

sus programas de compliance modelos de prevencién del acoso

laboral.
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De gran relevancia y en la misma linea, la Comunicacién de la
Comisién al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se transmite
el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo (s/f):

Se tomardn medidas apropiadas contra los autores de estos
actos, que irdn de la sancién disciplinaria al despido, y las victi-

mas recibirdn apoyo para su reintegracién, en caso necesario.

El respeto mutuo de la dignidad a todos niveles en el
lugar de trabajo es una de las caracteristicas esenciales de las
organizaciones exitosas. Por eso son inaceptables el acoso y la

violencia.

Se recalca la cuestién de que es necesario desarrollar una cultura
del trabajo centrada en los aspectos humanos'; debe publicarse una
declaracién explicita de intenciones en la que se reconozca la impor-
tancia de la lucha contra la violencia laboral, también de otras direc-

tivas'' que inciden en la prevencién de estas conductas.

2.3. Normativa nacional

La Constitucién espafola en su articulo 15 de la CE dispone que
«Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin
que, en ningun caso, puedan ser sometidos a [...] tratos inhumanos

10 Organizacién Internacional del Trabajo, Consejo Internacional de Enfermeras, Organizacién
Mundial de la Salud e Internacional de Servicios Puablicos, 2002. Directrices Marco para
afrontar la violencia laboral en el sector de la salud.

11 Directiva 2002/73/CE, 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 a la formacién y a la promocién profesionales, y a las
condiciones de trabajo; la Directiva 2006/54/CE de refundicién de la normativa comunitaria
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién. La Directiva 89/391/CEE relativa a la
aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y la salud de los trabajadores
en el trabajo. La Directiva 2000/43/CE relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
trato de las personas.
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o degradantes» (Pérez Ginés, 2016, p. 2); asimismo, los articulos 10,
14, 18 de la norma fundamental.

Ademids, hay que mencionar la Ley Orgdnica para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres, la L. O. 3/2007; el Estatuto
Basico del Empleado Publico, L. O. 7/2007, articulo 95; el Cédigo
Penal, L. O. 5/2010.

Una de las ideas que se desprenden es que la ausencia de un
modelo preventivo del acoso laboral no solo puede acarrear la respon-
sabilidad civil de la empresa con repercusiones en el dmbito penal, y
también puede tener consecuencias en el orden social. Ademds, en
virtud de la nueva Ley 2/2003 de proteccién del informante, las
personas juridicas deben incluir, en sus programas de compliance,
modelos de prevencién del acoso laboral si no quieren incurrir en

responsabilidad por estos hechos.

2.4. Normativa universitaria y otras normativas

En este punto hay que hacer referencia a la nueva Ley de Convivencia
Universitaria que rige en medio de un gran campo de normas como
son la Ley Orgdnica 2/2023 (BOE-A-2023-7500, de 22 de marzo, del
Sistema Universitario); el Real Decreto 1791/2010, de 30 de diciem-
bre, por el que se aprueba el Estatuto del Estudiante Universitario
(BOE-A-2010-20147 Real Decreto 1791/2010) y diversa norma-
tiva sobre la materia de las Comunidades Auténomas y los Estatutos
de las universidades (Sdnchez Navarro, 2008, p. 1). Todas senalan
que «no se tolerard ninguna forma de violencia, discriminacién o

acoso» 2.

12 Los estatutos, los reglamentos univ