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Introduccion

Este estudio explora la evolucién reciente de la violencia
de género y el acoso en el trabajo. En 2017,

la Confederacidn de Sindicatos Europeos (CES) publicé un
informe titulado Safe at home, safe at work (CES, 2017).
El informe describe las respuestas juridicas y sindicales
al acoso sexual en el ambito laboral en toda Europa, asi
como el impacto de la violencia doméstica en el empleo.
Sobre esta base, se formularon una serie de recomenda-
ciones, entre ellas la negociacién colectiva para abordar y
prevenir la violencia de género, la integracion de la pers-
pectiva de género, marcos juridicos mas solidos y activi-
dades de concienciacion.

Cinco anos después, las conclusiones y recomendaciones
del informe de la CES siguen teniendo plena vigencia. No
obstante, el mundo laboral ha experimentado cambios
significativos con una marcada dimensién de género. La
crisis de la COVID-19 ha acelerado varios de estos cam-
bios. En particular, la transicién hacia métodos de trabajo
digitales genera riesgos especificos para las mujeres.
Ademads, se ha observado un aumento de la violencia
doméstica, asi como de la violencia de terceros contra las
empleadas, ambas con una clara relacién con los proble-
mas relacionados con el lugar de trabajo.

Por lo tanto, es importante investigar la naturaleza, los
factores que la propician y los grupos de trabajadores
mas vulnerables a las formas emergentes de violencia de
género en el trabajo, hasta ahora definidas en gran medi-
da dentro de los confines del abuso en persona en el lugar
de trabajo.

El objetivo del presente estudio es facilitar a los sindicatos
la comprensidn de la evolucidn reciente de la violencia de
género relacionada con el trabajo, centrandose en:

- laviolencia doméstica como problema laboral;

- el componente de género en la violencia de
terceros;

- laviolencia de género en Internet;

- el sesgo de género en la gestién de los
trabajadores por parte de la inteligencia
artificial y la vigilancia digital de los trabajadores.

Los objetivos especificos del estudio consisten en dotar
a los sindicatos de los conocimientos necesarios sobre la
reciente evolucién de la violencia de género, examinar en
qué medida deben modificarse los marcos juridicos y las
estrategias sindicales para ajustarse a esta nueva evolu-
cién, asi como formular las recomendaciones juridicas y
estratégicas pertinentes.

Metodologia

El objetivo del andlisis era explorar la naturaleza de la
reciente evolucion de la violencia de género relacionada
con el trabajo, el andlisis de las disposiciones legales nacio-
nales en materia de prevencién de los abusos en el lugar de
trabajo relacionados con el género y las acciones sindicales
en respuesta a los nuevos retos de la violencia de género.
El estudio se basa en los resultados de una investigacion de
documentacién, una encuesta sindical y un estudio cualita-
tivo realizado con representantes sindicales y expertos en
mujeres e igualdad de género.

Los paises incluidos en este estudio son Alemania, Bélgi-
ca, Francia, Eslovenia, Espaia y Noruega. Los paises prin-
cipales del estudio se han seleccionado teniendo en cuen-
ta los resultados de una encuesta cuantitativa realizada
en enero de 2023 entre 41 sindicatos de toda Europa. La
seleccidn se hizo atendiendo a los siguientes criterios: la
necesidad de una cobertura geografica proporcionada, la
implicacién activa de los sindicatos a la hora de abordar el
problemay los marcos juridicos aplicables.

De manera simultdnea a la revisién bibliografica, se reali-
zaron entrevistas de indole cualitativa a 16 sindicatos de
los respectivos paises entre julio y octubre de 2023 (véase
Table 1). Ademas, se entrevisté a miembros de sindicatos
de Irlanda e Italia para conocer las practicas recomenda-
das ya existentes.

La guia de la entrevista se centraba en tres dreas temati-
cas principales:

1. Incidencia, trabajadores vulnerables y entornos
proclives a formas de violencia de género
relacionadas con el trabajo;

2. Marcos juridicos nacionales que aborden
la violencia de género en el trabajo, incluida la
violencia doméstica como cuestion relacionada
con el trabajo y las leyes sobre violencia en
Internet;

3. Prdcticas y necesidades sindicales a la hora de
tratar las nuevas formas de violencia de género
en el trabajo en el nivel empresarial y politico.

Los investigadores crearon, por ultimo, un pequefio
repositorio de convenios colectivos para ilustrar de forma
concreta las practicas sindicales existentes.
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Pais

Sindicato

Bélgica

ACV-CSC
ABVV - FGBT

Alemania

Eslovenia

ICTU

Tabla 1 Sindicatos participantes en el estudio cualitativo, julio - octubre de 2023

Estructura del informe

La primera seccién ofrece un resumen de la natura-
leza de las formas evolutivas de la violencia de gé-
nero. La segunda seccién examina los entornos que
favorecen los incidentes y documenta el aumento
de los mismos. La tercera seccién evalta hasta qué
punto los marcos juridicos internacionales, euro-
peos y nacionales actuales permiten abordar los

nuevos retos en materia de violencia de género.

La cuarta seccion examina las practicas sindicales
actuales e identifica los retos comunes. Por ultimo,
la quinta seccion recapitula los retos relacionados
con la reciente evolucién de la violencia de género
y, sobre esta base, sugiere una serie de medidas
para seguir mejorando el didlogo social, los marcos
juridicos y la aplicacion de la ley.

Resumen: Proyecto de la CES «Combatir la violencia y el acoso contra las mujeres en el trabajo»

El proyecto de la CES «Combatir la violencia y el acoso contra las mujeres en el trabajo» se concibié para
apoyar a los miembros de la CES en sus acciones para erradicar la violencia y el acoso en el trabajo.

Las mujeres que trabajaban en primera linea durante la COVID, en particular las cuidadoras, las trabaja-
doras del transporte, las dependientas y las limpiadoras, se han enfrentado a un aumento de los abusos
en persona durante la crisis. A medida que el trabajo se trasladaba al hogar para muchas trabajadoras, el
acoso laboral en linea, facilitado por herramientas de vigilancia intrusivas, se convirtié en un fenémeno
en alza. En el contexto de un mundo laboral cada vez mas digitalizado y marcado por la pandemia de la
COVID-19, los objetivos del proyecto consistian en identificar la presencia de formas actuales y nuevas de
violencia y acoso, como la violencia y el acoso en linea y el acoso virtual, la interconexidén entre la violencia
doméstica y el teletrabajo, asi como la violencia de género ejercida por terceros.

Para la Confederacion Europea de Sindicatos es prioritario contar con lugares de trabajo seguros y libres
de violencia y acoso. El proyecto supone la continuacién de una importante labor dirigida anteriormente
por la CES, como el proyecto «Safe at home, safe at work», finalizado en 2017.

El proyecto respaldaba la labor de defensa de la CES en pro de la ratificacién del Convenio 190 de la OIT

y el borrador de directiva para combatir la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica. El 8 de
marzo de 2023 se organizé una manifestacion bajo el lema «Safe all the way». En el Dia Internacional de
la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer (25 de noviembre), la CES llevé a cabo una campaiia de con-
cienciacion sobre la violencia en Internet como problema laboral y la necesidad de una mayor implicacion
por parte de los responsables politicos de la UE para garantizar que los lugares de trabajo se conviertan en

espacios seguros.

El proyecto reunid a mujeres de sindicatos de toda Europa en una serie de actos: En febrero de 2022 se
organizé un seminario web sobre la campania para la ratificacién del convenio 190 de la OIT y en abril de
2023 otro sobre violencia en Internet. La CES organizé en Viena, en octubre de 2023, un seminario sobre
practicas recomendadas en la lucha contra la violencia y el acoso en el ambito laboral. Los principales
resultados del proyecto se trataron en una conferencia final en diciembre de 2023.
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Seccion 1.

Planteamiento

Mensajes fundamentales

Con el auge del teletrabajo, asi como la creciente
dependencia econémica, la violencia doméstica

se ha convertido mas que nunca en un problema
laboral

La digitalizacién de los ambitos laborales es un
terreno fértil para la violencia en Internet, inclui-
do el acoso virtual, la violacién de la intimidad y

los prejuicios sexistas al recurrir a la inteligencia
artificial

1.1 Ambito material de este estudio

De acuerdo con el comité directivo creado para
este proyecto, se opto por centrar este estudio en
la violencia doméstica, la violencia de terceros, la
violencia en Internet y el sesgo de género en la
gestion algoritmica de los empleados, asi como en
la vigilancia digital por las siguientes razones.

Violencia doméstica

La reciente crisis pandémica ha sido un factor de-
terminante de una mayor incidencia de la violencia
doméstica. La aplicacién de confinamientos para
contener la propagacidn del virus Sars-Cov-2 ex-
puso a las mujeres a un mayor riesgo de violencia
doméstica, sobre todo a aquellas que ya habian
estado expuestas a violencia ejercida por su pareja
o0 a violencia intrafamiliar antes de la pandemia.
Diversos estudios han revelado una relacién directa
entre la convivencia forzada con un agresor y el au-
mento de la violencia doméstica entre las mujeres

victimas durante la pandemia (Kourti et al, 2023;
Beland et al., 2022; Drieskens et al., 2022; Gibbons,
Murphy y Rossi, 2021).

Las pruebas demuestran que fue sobre todo la pér-
dida de empleo entre las mujeres victimas de vio-
lencia doméstica, ya que muchos sectores se vieron
afectados por medidas de cierre, lo que supuso un
factor importante en el aumento de la incidencia de
la violencia doméstica (Henke & Hsu, 2022; Beland
et al., 2022). Estos estudios muestran que la inca-
pacidad de cumplir con las obligaciones financieras
y la dependencia econémica del agresor fueron un
factor directo en el aumento de la violencia domés-
tica en las mujeres que perdieron su empleo.

Es importante sefalar que las mayores pérdidas de
empleo durante la pandemia se registraron en-

tre mujeres empleadas en trabajos denominados
«poco cualificados» y mal pagados en los sectores
mas afectados por la pandemia, es decir, hosteleria,
actividades domésticas y comercio al por menor
(Eurofound, 2021). De este modo, la pandemia
agravé aun mas la vulnerabilidad de las trabajado-
ras que ya contaban con medios de subsistencia
precarios antes de la pandemia. Ademas, se espera
que la dependencia econémica se mantenga debi-
do a la reciente crisis energética, que ha disparado
el coste de la vida.

Por otra parte, podria existir una posible relacion
entre los planes de teletrabajo forzoso, que se
introdujeron en muchos puestos de trabajo para
contener la propagacidn de la pandemia, y la ex-
posicidn a la violencia doméstica de las empleadas
que teletrabajaban. Las mujeres que ya habian sido
victimas de maltrato doméstico se vieron obligadas
a permanecer en casa con el agresor en un aisla-
miento social prolongado, lo que pudo haber sido
un factor decisivo a la hora de exponer a dichas
victimas a un mayor maltrato doméstico (OIT, 2027;
EU-OSHA, 2023). Sin embargo, hasta el momento
se han realizado pocos estudios para investigar
esta relacion, por lo que deberian elaborarse mas
estudios en este sentido.
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Violencia de terceros

La reciente crisis generada por la pandemia ha
puesto aun mas de manifiesto el caracter sexista
de la violencia, incluida la violencia de terceros en
el 3ambito laboral. Las mujeres constituyen el per-
sonal mds numeroso en la mayoria de los servicios
publicos que estuvieron en primera linea durante

la pandemia, incluidos sectores como la sanidad, la
asistencia social, el trabajo doméstico, la educacién
y el comercio minorista. Estos sectores se caracte-
rizan generalmente por una mayor incidencia de

la violencia de terceros dirigida a las trabajadoras
(Escribano, Beneit y Garcia, 2019; Wilson, Douglas y
Lyon, 2011; Newhill, 1996). Esta cuestion se agravé
aun mas durante la crisis de la COVID, en la que se
observé un aumento de la violencia de terceros en
las denominadas trabajadoras esenciales, espe-
cialmente en los sectores sanitario y de cuidados
(Kafle et al., 2022; Balducci et al., 2020; Gilardi et
al., 2020). La mayor exposicidn de las trabajadoras
esenciales a la violencia de terceros se vio agravada
por la pandemia debido a la insuficiencia de perso-
nal y de recursos materiales, que pudo ser un factor
en la aparicién de comportamientos agresivos de
terceros, especialmente en situaciones en las que
las usuarias de los servicios tenian necesidades
complejas que no se atendian de forma adecuada
(Jane Pillinger/EPSU, 2022)".

La aplicacién de medidas de austeridad en los
servicios publicos en todos los Estados miembro de
la UE tras la crisis financiera de 2008 se tradujo en
una insuficiencia de recursos para la dotacion de
personal en detrimento de la calidad de los servi-
cios. Esto fue patente de manera especial en los
sectores sanitario y asistencial, muy demandados,
lo que dio lugar a un notable aumento tanto de la
frecuencia como de la intensidad de la violencia
laboral ejercida por terceros contra las empleadas.
Segun datos de Eurostat en 2020, en la UE-27, el
13 % de las empleadas de todos los sectores eco-
némicos fueron victimas de violencia por parte de
terceros, frente al 8 % de los trabajadores varones
(EU-LFS, 2020), aunque los datos por sectores
podrian arrojar mas luz sobre el caracter sexista de
la cuestion.

Dada la escasa financiacidn de los servicios publi-
cos y los bajos salarios de los sectores esenciales
que siguen prevaleciendo en el mundo posterior a
la pandemia, se espera que el aumento del riesgo
de violencia de terceros dirigida, en particular, a las
empleadas esenciales, siga siendo un importante
riesgo de género en el lugar de trabajo.

Violencia en Internet

La violencia en Internet constituye una evolucién
de la violencia de género psicoldgica, verbal y fisica
en el mundo laboral que se perpetta con el uso de
las herramientas de las TIC. La reciente digitaliza-
cion acelerada del mundo laboral, caracterizada

por la reduccidn de los contactos en persona en

el trabajo, es uno de los principales factores que
explican el aumento de la violencia en Internet. No
obstante, cabe sefalar que la violencia en Internet
puede producirse en cualquier momento y lugar,
incluidos los lugares de trabajo tradicionales, y con
frecuencia es anénima. Dada la rapidez de los avan-
ces tecnoldgicos y los cambios en el mundo laboral,
la violencia en Internet tiene probabilidades de con-
vertirse en una de las principales formas de violen-
cia de género en el mundo laboral en el futuro.

El uso acelerado de las herramientas de comuni-
cacion digital en los procesos laborales, incluido el
teletrabajo, se ha asociado a la aparicién de nuevos
riesgos psicosociales en el trabajo, como la vio-
lencia en Internet en el 3mbito laboral (Muhonen,
Jonsson y Backstrom, 2017; Farley, 2015). Recien-
temente se ha observado que ciertas formas de
violencia en Internet afectan sobre todo a mujeres
en comparacién con los hombres, por ejemplo el
acoso virtual (Kocabasoglu, Ozen y Perrin, 2023).
En la actualidad, sin embargo, se dispone de muy
pocos estudios que analicen la dimension de géne-
ro en la violencia en Internet en el trabajo, con la
excepcion de los empleados universitarios (Gosse
et al., 2021).

El presente estudio pretende colmar parcialmente
esta laguna explorando diversos tipos de violencia
en Internet y la medida en que estas formas de
violencia afectan a los trabajadores en relacién con
el género. No obstante, es necesario realizar mas
estudios cuantitativos para aportar pruebas sélidas
de la naturaleza de género de la violencia en Inter-
net en los ambitos laborales digitalizados.

1 Dra. Jane Pillinger: The role of social partners in preventing third-party violence and harassment at work. Disponible en:

Draft TPVH report and summary JP.pdf (epsu.org)
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Seccion 1.2

Definiciones y
caracteristicas principales

Violencia doméstica

La violencia doméstica se ha abordado en el estu-
dio como una cuestion tanto de género como labo-
ral. El Convenio de Estambul del Consejo de Europa
la define como: «todos los actos de violencia fisica,
sexual, psicolégica o econdémica que se producen
en la familia o en el hogar o entre cédnyuges o pa-
rejas de hecho antiguos o actuales, independiente-
mente de que el autor del delito comparta o haya
compartido el mismo domicilio que la victiman».
(Consejo de Europa, 2014, Art. 3b) Ademas, en el
Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso
en el ambito laboral, se reconoce que la violencia
doméstica afecta al empleo, al rendimiento laboral,
a la seguridad y a la salud de las victimas, incluido
su entorno laboral.

En el estudio, se entiende por violencia doméstica
la violencia ejercida por la pareja o la familia, y que
puede adoptar distintas formas, como el maltrato
psicoldgico, la dependencia econémica y la vio-
lencia fisica o sexual. A menudo se perpetia me-
diante actos coercitivos como amenazas o control
de la autonomia econdmica o social de la victima,
en cuyo caso conduce al aislamiento de amigos y
familiares, lo que incluye también actos como el
acoso fisico o por Internet por parte de una pareja
actual o anterior, que también puede extenderse al
ambito laboral (Hearn et al., 2023).

La violencia doméstica esta relacionada con el gé-
nero y las relaciones desiguales de poder y, aunque
no todas las victimas de la violencia doméstica son
mujeres ni todos los agresores son hombres, los
datos recogidos en las ultimas décadas muestran
que las mujeres son las victimas mayoritarias de la

violencia doméstica. Las mujeres también tienen
mayor probabilidad que los hombres de sufrir vio-
lencia fisica grave, que puede culminar en femini-
cidio (Pillinger, 2017, EU-OSHA, 2023). Dado que la
violencia doméstica esta vinculada a cuestiones de
dominacidn social y control econémico, toda res-
puesta eficaz a la violencia doméstica debe abordar
las desigualdades de poder y los estereotipos sub-
yacentes.

Violencia de terceros

En el presente estudio, siguiendo las directrices
multisectoriales de 2010 para abordar la violencia
y el acoso de terceros relacionados con el trabajo?,
se entiende que la violencia y el acoso de terceros
pueden presentarse de las siguientes formas:

a. Son fisicas, psicoldgicas, verbales y/o sexuales;

b. Son incidentes aislados o representan pautas de
comportamiento mas sistemdticas, por parte de un
individuo o un grupo;

¢. Tienen su origen en acciones o comportamientos
de clientes, compradores, pacientes, usuarios de
servicios, alumnos o padres, publico en general o del
proveedor del servicio;

d. Abarcan desde casos de falta de respeto hasta
amenazas ma3s serias y agresiones fisicas;

e. Estan causadas por problemas de salud mental
y/0 motivadas por razones emocionales, antipatia
personal, prejuicios por motivos de género, origen
racial/étnico, religion o creencias, discapacidad,
edad, orientacion sexual o imagen fisica;

f. Constituyen infracciones penales dirigidas al tra-
bajador y su reputacion o contra los bienes del em-
presario o del cliente, que pueden ser organizadas
o ser imprevistas y que requieren la intervencidn de

2 «Multi-Sectoral Guidelines to Tackle Third-Party Violence and Harassment Related to Work» (Directrices multisectoriales para
hacer frente a la violencia y el acoso de terceros en el trabajo) (2010) firmadas por ocho interlocutores sociales sectoriales (EPSU, ETUCE,
UNI Europa, CMRE, EuroCommerce, CoESS, HOSPEEM, EFEE) y actualmente en proceso de renegociacidn. https:/osha.europa.eu/en/le-
gislation/guidelines/multi-sectoral-guidelines-tackle-third-party-violence-and-harassment-related-work Encontrara mas informacién

en el sitio web del proyecto de didlogo social multisectorial de la UE sobre el papel de los interlocutores sociales en la prevencion de la
violenciay el acoso de terceros en el trabajo, en el que participan nueve interlocutores sociales sectoriales de la UE. El proyecto desembo-
c6 en la decisién de revisar las directrices multisectoriales de 2010 sobre la violencia y el acoso de terceros para que el documento fuera
mas adecuado a los retos actuales en materia de violencia de género y digitalizacion, entre otros. Se espera que las negociaciones para
la revision de las directrices comiencen en la primavera de 2024 con el apoyo de la Comisién Europea.

10
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las autoridades publicas;

g. Afectan profundamente a la personalidad, digni-
dad e integridad de las victimas;

h. Acontecen en el lugar de trabajo, en el espacio
publico o en un entorno privado, pero siempre en la
esfera laboral;

i.Se producen en forma de acoso virtual/cyberbull-
ying a través de una amplia gama de tecnologias de
la informacion y las comunicaciones (TIC)».

La violencia fisica dirigida a los varones tiende a
ejercerse contra los hombres que trabajan en las
ocupaciones mas expuestas, como los profesiona-
les sanitarios o docentes, mientras que las mujeres
son predominantemente objeto de acoso sexual
por parte de terceros (Moon y McCluskey, 2020;
Chakraborty, Mashreky y Dalal, 2022).

La violencia sexual ejercida por terceros puede
manifestarse de varias maneras, desde actos de
agresion sexual directa hasta acoso sexual fisico y
verbal. Por ejemplo, las trabajadoras domésticas,
cuidadoras o camareras de piso en el sector de la
hosteleria, donde predominan las mujeres, corren
un riesgo especial de sufrir acoso sexual por parte
de los residentes, agravado por el hecho de trabajar
aisladas de sus companieras (Kensbock et al., 2015;
Papadakaki et al., 2021).

La violencia de terceros también puede adoptar

la forma de acoso virtual, que se ha observado
como un fendmeno en aumento que afecta a los
profesores y es perpetrado por alumnos, estu-
diantes y padres (ETUCE, 2012; Gosse et al., 2021;
NASUWT, 2023). Varios representantes sindicales
entrevistados han confirmado que el acoso sexual
virtual a terceros también se ha observado como
un fendmeno creciente entre las profesoras, ya
que se convierten en objeto de violencia sexual por
su aspecto fisico a través de delitos como el «ups-
kirting» (tomar una foto por debajo de la falda) o
«downblousing» (tomar una foto por encima de la
blusa) y la difusidn de este tipo de contenidos en
linea por parte de alumnos o estudiantes.

La violencia de terceros también puede adoptar

la forma de abusos verbales dirigidos a las traba-
jadoras por motivos de género. Varios expertos
sindicales han observado que el uso de las comuni-
caciones digitales puede favorecer el aumento de
los actos de violencia contra los trabajadores. Por

ejemplo, una entrevistada belga ha sefalado que
parece «mas sencillo» que los clientes de los servi-
cios publicos o los clientes se pongan agresivos por
Internet o por teléfono: «Al hablar por teléfono o
por Internet ya no hay filtro, como cuando uno esta
a solas con clientes o beneficiarios, y la gente se
desahoga y eleva el tono. Mientras que si uno esta
cara a cara con ellos no se permitirian insultar a los
trabajadores de la misma manera que lo hacen por
teléfono». (Gaélle Demez, ACV-CSC, Bélgica)

El problema también se ha observado entre las
empleadas domésticas y las cuidadoras, y los sindi-
catos sefalan la urgencia de abordarlo. Igualmente,
se han emprendido acciones sindicales en el co-
mercio al por menor para proteger a las empleadas
del acoso sexual de los clientes. Varios represen-
tantes sindicales han sefalado también la necesi-
dad de abordar el problema entre las azafatas de
vuelo, que sufren con frecuencia acoso y violencia
sexual por parte de los pasajeros.

Violencia en Internet

Actualmente no existe una definicién Unica de vio-
lencia en Internet y los numerosos términos exis-
tentes que describen distintos tipos de violencia en
Internet se refieren a actos cometidos en la esfera
privada o publica. Por lo tanto, no existe una de-
finicion homogénea de violencia en Internet en el
lugar de trabajo, incluida su naturaleza de género.
El presente estudio propone aplicar una definicién
global de violencia en Internet basada en el género,
formulada en 2020 por el Comité consultivo para la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres de la Comision Europea:

«La violencia en Internet contra la mujer es un acto
de violencia de género perpetrado directa o indirec-
tamente a través de las tecnologias de la informa-
cién y la comunicacidn que provoca, o es probable
que produzca, dano o sufrimiento fisico, sexual,
psicoldgico o econdmico para las mujeres y las ni-
nas, incluidas amenazas de tales actos, ya sea que
ocurran en la vida publica o privada, u obstaculos al
ejercicio de sus derechos y libertades fundamenta-
les». La violencia en Internet contra las mujeres no
se limita a, sino que incluye, violaciones de la priva-
cidad, acecho, acoso, incitacidn al odio por motivos
de género, intercambio de contenido personal sin
consentimiento, abuso sexual basado en imagenes,

3 In European Parliament (2021). Combating gender-based violence:
Cyber violence https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/662621/EPRS_STU(2021)662621_EN.pdf
4 At the time of finalising this report, a trilogue agreement has been concluded on the proposal for a Directive combating violen-

ce against women and domestic violence. Since its publication, the ETUC has made the case to strengthen provisions regarding the world
of work in the Directive that acknowledge and underscore the key role of trade unions and social dialogue in making workplaces safe for
women workers. Despite important advocacy work led by the ETUC Women's Committee, the agreement concluded on the Directive in
February 2024 does not contain any improvements due to opposition of the Council. In this sense, the Directive is a missed opportunity
for providing a legal framework that supports trade unions in making workplaces safer.
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pirateria informatica, robo de identidad y violencia
directa. La violencia en Internet es parte de un con-
tinuo de violencia contra las mujeres: no existe en el
vacio; mas bien surge de y sustenta multiples for-
mas de violencia fuera de linea». (Comité consultivo
para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres de la Comisién Europea, 2020).3

En consecuencia, la Comisién Europea ha recono-
cido esta cuestion emergente y la ha incluido en su
propuesta de Directiva para combatir la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica.*

La propuesta distingue varios tipos de violencia en
Internet:

> Intercambio no consentido de material intimo o
manipulado:

- hacer accesibles a numerosos usuarios finales,
por medio de las tecnologias de la informacion y
la comunicacidn, im3dgenes intimas, videos u otro
material que muestre actividades sexuales de otra
persona sin su consentimiento;

- producir o manipular y posteriormente poner a
disposicion de numerosos usuarios finales, por me-
dio de las tecnologias de la informacion y la comuni-
cacion, imagenes, videos u otro material, que hagan
creer que otra persona participa en actividades
sexuales, sin su consentimiento;

- amenazar con llevar a cabo las conductas antes
mencionadas para coaccionar a otra persona a fin
de realizar, consentir o abstenerse de realizar un
determinado acto.

En consecuencia, el intercambio no consentido de
material intimo o manipulado puede adoptar la
forma de:

- pornografia vengativa (hacer accesibles a otras
personas, mediante herramientas de la informacidn
y la comunicacidn, im3dgenes intimas o videos u otro
material que muestre actividades sexuales de una
persona sin su consentimiento);

- upskirting (realizacién y difusion no consentidas,
mediante herramientas de la informacion y la comu-
nicacion, de imdgenes o videos tomados por debajo
de la falda de una persona);

- downblousing (realizacién y difusién no consenti-
das, mediante herramientas de la informacidn y la
comunicacion, de im3dgenes o videos tomados en la
parte superior de una persona);

- deepfakes (produccion o manipulacién y poste-

riormente difusidn a otros trabajadores, mediante
herramientas de la informacidn y la comunicacion,
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imagenes, videos u otro material, haciendo creer
que otro trabajador participa en actividades sexua-
les, sin su consentimiento).

Aunque las formas de violencia en Internet evolu-
cionan constantemente con la aparicién de nuevas
tecnologias, es importante establecer un catalogo
no exhaustivo de los actos de violencia digitales.

> Hostigamiento cibernético:

- adoptar de forma persistente una conducta ame-
nazadora o intimidatoria dirigida a otra persong,

por medio de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion, que haga temer a dicha persona por
su propia seguridad o la de las personas a su cargo;

- someter a otra persona a vigilancia continua, sin
su consentimiento ni autorizacion legal para ello,
por medio de las tecnologias de la informacion y

la comunicacidn, con el fin de rastrear o vigilar sus
movimientos y actividades;

- poner a disposicidn de numerosos usuarios fina-
les, por medio de las tecnologias de la informacion y
la comunicacidn, material que contenga datos per-
sonales de otra persona, sin su consentimiento, con
el fin de incitar a dichos usuarios finales a causarle
un dano fisico o psicoldgico significativo.

> Acoso virtual:

- iniciar o participar en un ataque con terceros diri-
gido a otra persona, poniendo material amenazador
o insultante a disposicion de numerosos usuarios
finales, por medio de las tecnologias de la informa-
cion y la comunicacidn, con el fin de provocar un
dano psicoldgico significativo a la persona atacada;

> Incitacion por Internet a la violencia o al odio:

- conducta intencionada de incitacion a la violencia
o al odio dirigida contra un grupo de personas o un
miembro de dicho grupo definido por referencia al
sexo o al género, mediante la difusidn publica de
material que contenga dicha incitacion a través de
las tecnologias de la informacidn y la comunicacion.

Nuestras entrevistadas tienden a percibir la violen-
cia de género en Internet como un medio de lucha
de poder entre sexos en el lugar de trabajo para
reducir principalmente los logros profesionales de
las mujeres, haciendo uso de la sexualidad para
socavar la confianza de las mujeres en el entorno
laboral o como medio de chantajear a una traba-
jadora para coaccionarla a realizar determinadas
acciones. Estas observaciones son coherentes con
los resultados de estudios recientes, aunque muy
escasos, sobre |a violencia de género en Internet
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que enmarcan la violencia de género en Internet
como «vandalismo econdmico» que «implica inten-
cionalidad por parte de los autores, y es deliberado.
Reconoce que, en muchos casos, los agresores de-
claran abiertamente que su objetivo es mancillar la
reputacidn profesional de las mujeres, arruinar sus
carreras profesionales y/o hacer que las despidan
de sus trabajos» (Jane, 2018, p. 3).

Citron y Franks (2014) han presentado conclusiones
similares sobre la pornografia vengativa dirigida a
trabajadoras, que tuvo como resultado la destruc-
cién efectiva de las carreras profesionales de las
victimas. Asimismo, estas percepciones convergen
con los estudios actuales sobre violencia de género
en el lugar de trabajo como medio para mantener
la dominacién masculina en el trabajo y en la so-
ciedad. Por ejemplo, un estudio que examinaba

las respuestas de los hombres en situaciones que
amenazaban su masculinidad patriarcal descubrié
que esos hombres eran mas propensos al acoso
sexual en linea hacia las mujeres. En el estudio,
esto se manifestaba a través de la difusién no
consentida de imagenes sugerentes o pornografi-
cas (Maass et al., 2003). Las expertas entrevistadas

han observado que la reciente digitalizacién de

los procesos laborales y el paso al teletrabajo han
coincidido con el hecho de que las trabajadoras
sean objeto de acoso sexual virtual. «El teletrabajo
y la digitalizacién son factores que intervienen en el
acoso virtual.

El envio de videos y mensajes sexualmente explici-
tos son los principales métodos empleados por los
agresores». (Raquel Gdmez Merayo, CCOO, Espana).
Una experta francesa también ha confirmado estas
observaciones al afirmar que su sindicato recibié
un mayor numero de denuncias de acoso sexual
virtual por parte de mujeres que teletrabajaban:
«En particular, como las mujeres teletrabajaban
durante los confinamientos, recibimos denuncias
de mujeres que recibian a través de Internet fotos
pornograficas no solicitadas o contenido sexual de
colegas masculinos, incluidos supervisores».
(Frédérique Bartlett, CGT, Francia). Sin embargo,
hay que senalar que el acoso sexual virtual y todas
las demas formas de violencia en Internet pueden
producirse igualmente en entornos de trabajo
clasicos.

Directiva para combatir la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica

El 8 de marzo de 2022, la Comisién Europea publicé una propuesta de directiva para combatir la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica. La propuesta tenia por objeto prevenir y combatir la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica mediante la prevencién eficaz, la proteccién, el acceso a la
justicia, el apoyo y la coordinacién. Cabe destacar que el proyecto de directiva publicado por la Comisidn
Europea proponia la tipificacion como delito de determinadas formas de violencia de género en un esfuer-
zo por introducir una armonizacién minima de los delitos en toda la Unién Europea, en particular:

«  Violacion basada en la falta de consentimiento;
- Mutilacién genital femenina;

« Intercambio de im3genes intimas sin consentimiento;

«  Hostigamiento cibernético;
= Acoso por Internet;
« Incitacidén por Internet a la violencia o al odio.

La CES acogqio favorablemente la propuesta, aunque criticéd que se hubieran pasado por alto en gran me-
dida las medidas relativas al lugar de trabajo. La propuesta no reconoce el vinculo entre la violencia de
género, en particular la violencia doméstica, y el mundo laboral, a pesar de que los sindicatos han encon-
trado soluciones para prestar apoyo y proteccion a las victimas y supervivientes de la violencia doméstica
a través de los convenios colectivos. En respuesta a la propuesta, el Comité ejecutivo de la CES adoptd
una postura, identificando cuatro areas clave para buscar enmiendas: 1) reconocer el papel de los sindi-
catos, 2) proteger a las victimas de ciertas formas de violencia en Internet contra la discriminacién en el

trabajo, 3) obligar a los empresarios a actualizar y aplicar politicas de prevencidn de la violencia y el acoso
y 4) abordar la violencia doméstica como un problema en el lugar de trabajo. Las enmiendas de la CES se
incorporaron con éxito en el mandato del Parlamento Europeo al borrador de directiva, como el apoyo a
la negociacidn colectiva sobre medidas en el lugar de trabajo para prevenir y abordar todas las formas

de violencia de género (incluida la violencia de terceros y la violencia en Internet), la mencién expresa del
derecho a solicitar un acuerdo de trabajo flexible a corto plazo para las victimas y supervivientes de la
violencia doméstica o un papel mas importante para los representantes de salud y seguridad. A pesar de
la importante labor de promocidn llevada a cabo por el Comité de Mujeres de la CES, el acuerdo alcanzado
sobre la directiva en febrero de 2024 no incluye ninguna mejora debido a la oposicién del Consejo. En este
sentido, la directiva supone una oportunidad perdida de proporcionar un marco juridico que apoye a los
sindicatos a la hora de hacer mas seguros los lugares de trabajo.
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> Prejuicios y discriminacién de género
en la gestion algoritmica de los trabajadores

Ademds, el presente estudio tiene en cuenta el
potencial de los algoritmos de inteligencia artificial
que se usan en la gestion de los trabajadores para
acentuar los sesgos basados en el género, que, en
este estudio, se reconoce como una forma de dis-
criminacion laboral basada en el género, que replica
las desigualdades estructurales de género. Nos ba-
samos en la concepcidn de género de esta cuestion
desarrollada por el Instituto Europeo de la Igualdad
de Género (2021):

- «conjuntos de datos sesgados empleados en el
entrenamiento de algoritmos que perpetian practi-
cas de contratacion histéricamente discriminatorias.
Los prejuicios y las suposiciones sobre género, sexo,
raza o discapacidad incorporados a las especifica-
ciones técnicas de las herramientas de contratacion
pueden dar lugar a evaluaciones con sesgos del
rendimiento de los candidatos en una entrevista

o evaluacidn. Del mismo modo, la programacion
mediante algoritmos empleada para optimizar los
horarios y la asignacion de tareas se ha populariza-
do en 3mbitos en los que predominan las mujeres,
como el comercio minorista y la hostelerfa. La pro-
gramacion mediante algoritmos agrava la creciente
tendencia a la programacidn «justo a tiempo» al
permitir la asignacion de turnos con poca antela-
cion, lo que agrava la incertidumbre laboral y salarial
y aumenta el estrés.

- con un mayor numero de personas que trabajan
desde casa debido a la pandemia de COVID-19, ha
aumentado el uso de herramientas de control y
vigilancia. Estas tecnologias permiten a los empre-
sarios hacer un seguimiento de la actividad de los
trabajadores en tiempo real. Sin embargo, muchas
practicas de control y vigilancia mediante algoritmos
resultan muy invasivas y son potencialmente discri-
minatorias. El uso de tecnologias de vigilancia puede
perjudicar a aquellos trabajadores que teletrabajan y
tienen gue atender a sus hijos o se ven interrumpi-
dos por miembros de su familia». (EIGE, 2021b, p.12)

Esta tipologia se aplica al presente estudio, con el
objetivo de explorar cémo se estan produciendo
estos tipos de violencia en Internet en el entorno
laboral con un impacto de género.

Todos los expertos sindicales entrevistados han
afirmado que el creciente uso de algoritmos de IA
en la gestién de los empleados y la vigilancia digital
para medir el rendimiento de los trabajadores son
medios importantes para perpetuar las desigual-
dades sociales estructurales de género en el mer-
cado laboral. Por ejemplo, una sindicalista belga

ha senalado que en su pais se ha observado un
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aumento del uso de aplicaciones de IA en la gestidn
de los trabajadores: «una encuesta de Ipsos encar-
gada por The Boston Consulting Group si muestra
que los trabajadores belgas son lideres en el uso

de la IA en el trabajo. En dicha encuesta de 2019,
casi uno de cada cuatro trabajadores belgas (24 %)
indicé que ya estaba utilizando aplicaciones basa-
das en IA en el trabajo, un porcentaje superior al de
Francia (16 %), Alemania (15 %) o Reino Unido (20
%)». (Martine Vandevenne, FGTB-ABVV, Bélgica)

El software basado en IA puede emplearse en el
cribado de solicitudes de empleo y la seleccién de
candidatos en el proceso de contratacion, el segui-
miento del rendimiento de los trabajadores y su
evaluacidn, asi como la preseleccién de trabajado-
res para su despido.

Aunque los empresarios presentan estas herramien-
tas de gestion de los trabajadores basadas en IA
como un software neutro capaz de emitir un juicio
imparcial, hay que subrayar que estas aplicaciones
basadas en IA pueden perpetuar la discriminacion
basada en las caracteristicas sociodemograficas de
los trabajadores. El software se desarrolla de acuer-
do con las especificaciones del cliente, es decir, del
empleador, lo que puede reproducir un sesgo de gé-
nero oculto. Como observé una representante sindi-
cal francesa: «Existen opiniones en el sentido de que
estas herramientas pueden discriminar a las mujeres
de manera que, por ejemplo, se despide mas a me-
nudo a las mujeres que a los hombres a través de
estas herramientas o, por ejemplo, se controla mas a
menudo a las mujeres que a los hombres». (Frédéri-
que Bartlett, CGT, Francia)

Ademds, es probable que las herramientas de IA no
tengan en cuenta los elementos estructurales de la
discriminacion de género que perjudican a las mu-
jeres en el mercado laboral. Como sefialé la misma
experta francesa: «A menudo, las herramientas de
inteligencia artificial no se desarrollan teniendo

en cuenta las condiciones particulares que pueden
sufrir las mujeres, ya que las desarrollan hombres
para hombres, por lo que, desgraciadamente, re-
sulta algo discriminatorio». Sin embargo, es dificil
abordar esta cuestion porque los trabajadores a
menudo ni siquiera son conscientes del hecho de
que su empleador los esta controlando mediante
algoritmos. Asi que ese es el problema, la falta de
dicha informacion o del consentimiento por parte
del trabajador es violencia».

Del mismo modo, la gestidn de los trabajadores
mediante la IA puede contribuir a perpetuar los
prejuicios sexistas al «aprender» el perfil domi-
nante de un trabajador, que puede tener un sesgo
de género en los empleos predominantemente
masculinos o en los empleos predominantemente
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femeninos. Como observé una representante sindi-
cal espanola entrevistada: «Los sistemas algoritmi-
cos centrados en perfiles humanos crean normas.
El proceso de "personalizacién” que se ejerce en el
contexto de la automatizacion es un proceso que
no entiende al individuo, que borra sus particula-
ridades. Se trata de una persona “genérica”. Toda
persona que no se corresponda con los perfiles que
el sistema algoritmico especifico pasa a considerar-
se una “desviacion”, una irregularidad que, segun la
programacion, se marcard como inexistente o sos-
pechosa». (Raquel GGmez Merayo, CCOO, Espaa)

Por otra parte, los expertos sindicales entrevista-
dos comparten la creciente preocupacién de que los
trabajadores puedan ser objeto de seguimiento con
programas informaticos de vigilancia digital sin su
consentimiento, incluso como medio de disciplina

y presion sobre las trabajadoras que son madres o
tienen responsabilidades de cuidado, ya que ten-
derian a percibirse como menos comprometidas en
el trabajo u orientadas a la carrera profesional. Por

Seccion 1.3

ejemplo, una representante sindical francesa con-
firmoé que, a pesar de que en Francia la ley prohibe
a los empresarios utilizar la vigilancia permanente
sobre los trabajadores, su sindicato «recibid infor-
mes de las siguientes situaciones:

- Peticién de un empresario de celebrar una video-
conferencia durante todo el horario laboral para
asegurarse de que el empleado esta presente de-
tras de la pantalla;

- Compartir permanentemente la pantalla y/o el
uso de «keyloggers» (programas informaticos que
registran todas las pulsaciones de teclas realizadas
por una persona en un ordenador);

- Exigir a los empleados que realicen acciones

de forma periddica para demostrar su presencia
detras de la pantalla, como hacer clic en una apli-
cacién cada X minutos o hacer fotos a intervalos
regulares». (Romain Lasserre, FO, Francia).

<Nuevas realidades o el
mismo problema otra vez?

La violencia de género asociada al trabajo es un
fenémeno bien documentado. El Convenio 190 de

la OIT sobre violencia y acoso define la violencia de
género como «la violencia y el acoso dirigidos contra
las personas por razon de su sexo o género, o que
afectan de manera desproporcionada a las personas
de un sexo o género determinado, e incluye el acoso
sexual», No obstante, cabe senalar que el Convenio
no hace ninguna distincién entre acoso y violencia.

Esto difiere de algunas legislaciones nacionales que
definen el acoso sexual como una expresién tnica
de abuso, mientras que el acoso moral requiere la
repeticién de un comportamiento no deseado, hostil
y abusivo. Esta distincion, o la falta de ella, puede
tener importancia en las respuestas sindicales a la
violencia de género.

La violencia de género es una cuestion compleja que
los estudiosos han intentado describir y explicar,
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dando cuenta de su naturaleza cambiante. Las tedri-
cas feministas consideran que la violencia de género
estd intrinsecamente arraigada en la cultura patriar-
cal y constituye una herramienta fundamental para
afirmar la dominacién y el poder colectivos mascu-
linos en todas las instituciones sociales (Firestone,
1972; Brownmiller, 1978).

Mas recientemente, los investigadores han puesto
de manifiesto diversas deficiencias en esta teoria,
haciendo hincapié en la variedad de dindmicas de
poder de género, que dependen de las normas so-
ciales de feminidad y masculinidad, los acuerdos y
entornos, la clase y la etnia (Acker, 2006; Hunnicutt,
2009; Cannon et al., 2015; Morris y Ratajczak, 2019).
Asimismo, se ha subrayado la construccion social
del género, m3s alla de la construccion heteronor-
mativa y binaria del género, lo que incluye aspectos
que pueden impulsar la violencia de género como
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las formas hegemdnicas de masculinidad, el cisge-
nerismo, la supremacia blanca y diversos sistemas
de opresidn (Crenshaw, 1991; Hall, 1992; Gill, 2018).
Estas observaciones exigen un enfoque transversal
de la opresidn y la violencia de género (Cho, Crens-
haw y Mcall, 2013; Crenshaw, 2017; Brubaker, 2021).
También exigen un examen mas detallado de la
medida en que incluso menos hombres que mujeres
declaran haber sido objeto de violencia como signo
de incumplimiento de las expectativas sociales de
virilidad (Reidy et al., 2014). Dado que esos roles

y normas de género se reproducen en el trabajo,
deben tenerse en cuenta en las respuestas de los
sindicatos.

Sin embargo, el aspecto central de todos los con-
ceptos de violencia de género es su naturaleza

Seccion 1.4

estructural, segun la cual el género es el «principal
mecanismo de diferencia y la violencia se organiza
en funcion del género» (Hunnicutt, 2009, p. 556).

Por lo tanto, en el ambito de la teoria y la investiga-
cion feministas realizadas hasta ahora, las formas
actuales de violencia de género prevalentes en el
mundo laboral, que se analizan en el presente estu-
dio, constituyen un espectro continuo de violencia
de género patriarcal y, por lo tanto, estructural,
basada en una relacién de poder desigual. Lo que se
investiga como novedad es la evolucién de la natura-
leza de género y el impacto de la violencia y el acoso
en el entorno laboral, a raiz de las perturbaciones en
el mundo del trabajo derivadas de la pandemia de la
COVID-19y la digitalizacién del entorno laboral.

iUn problema
en el lugar de trabajo!

El proyecto «Safe at work, safe at home, safe online»
explora la violencia doméstica, la violencia de terce-
ros, la violencia en Internet y los prejuicios sexistas
en el lugar de trabajo. En consecuencia, las reco-
mendaciones desarrolladas en la seccién 5 abordan,
entre otros aspectos, el deber de diligencia de los
empresarios y las estrategias de didlogo social.

Es importante reconocer la violencia doméstica
como una cuestion relacionada con el trabajo por
varias razones importantes. En primer lugar, hay que
subrayar que la violencia doméstica no es un asun-
to privado, aunque la mayoria de las veces tenga
lugar en la esfera privada. La cuestidn debe tratarse
como un problema politico, ya que es el resultado
de normas sociales, roles y expectativas de mascu-
linidad y feminidad, que provocan desigualdades
estructurales de poder entre hombres y mujeres,
que afectan a todos los ambitos de las instituciones
sociales, incluida la familia como unidad basica de

la sociedad. La experiencia de violencia doméstica
tiene un fuerte impacto en la vida laboral de la vic-
tima y del superviviente. Puede afectar gravemente
a la salud mental y fisica de las victimas y supervi-
vientes, provocando una reduccién del rendimiento
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laboral, una promocién profesional deficiente y un
aumento del absentismo o del presentismo, con-
tribuyendo asi a una disminucién de los ingresos, a
cambios frecuentes de trabajo, a una mayor proba-
bilidad de mantener contratos de trabajo precarios
o incluso al desempleo de larga duracién (Pillinger,
2017; EU-0OSHA, 2023). La capacidad de mantener
un empleo estable y de buena calidad es, por tanto,
un factor crucial para las victimas y supervivientes
que desean escapar de una relacién violenta.

Ademas, como se ha mencionado anteriormente,

el aumento del teletrabajo durante la crisis de Ia
COVID-19 cred un vinculo directo entre la violencia
doméstica y el trabajo, ya que el hogar se convirtié
en el lugar de trabajo de las mujeres en riesgo de
sufrir violencia por parte de su pareja o de un fami-
liar. El trabajo desde casa exponia a las victimas a
un entorno laboral inseguro, ya que permanecian en
confinamiento prolongado con una pareja o familiar
agresivo, lo que aumentaba el riesgo de violencia.
Ademds, muchas trabajadoras, sobre todo las em-
pleadas en sectores dominados por mujeres, perdie-
ron su trabajo durante la pandemia, lo que agudizé
la dependencia econédmica de una pareja violenta.
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También se han observado efectos indirectos de la
violencia doméstica en el lugar de trabajo, por los
que se impide a las victimas salir de casa para ir a
trabajar. Las victimas también podrian ser objeto
de persecucién durante el trayecto hacia o desde el
lugar de trabajo, acoso mediante el uso de herra-
mientas TIC o acoso fisico por parte del agresor en
el trabajo. El lugar de trabajo se convierte entonces
en un lugar inseguro para la victima, lo que exige

la actuacion de los empleadores para proteger a

las victimas de los maltratadores domésticos en el
trabajo. Ademads, los agresores pueden suponer un
riesgo para los companeros de trabajo de la victi-
ma que entren en contacto directo con el agresor
accidentalmente. Estos sucesos pueden exigir la
intervencidn de la empresa para proteger a las victi-
mas de los maltratadores domésticos en el lugar de

trabajo. Ademads, como ha observado recientemente
la OIT, «los efectos indirectos también pueden ir del
trabajo al hogar, cuando determinados entornos
laborales, como aquellos que son violentos o peli-
grosos, condicionan a los trabajadores a la violencia,
haciendo mas probable que cometan actos violentos
en casa». (Nota informativa de la OIT, 2021).

La violencia doméstica también acarrea importantes
costes econémicos. Una estimacién mundial de 2016
indica que la violencia contra las mujeres causé una
pérdida de 1,5 billones de USD, lo que supone alre-
dedor del 2 % del PIB mundial (ONU Muijeres, 2016),
debido a bajas por enfermedad, absentismo, menor
rendimiento laboral y rotacién de personal. En Euro-
pa, las pérdidas econédmicas anuales derivadas de la
violencia doméstica se estiman en 336 000 millones

de euros (EIGE, 2021a). Paises de todo el mundo
también calculan los costes a escala nacional. En
Europa, se realizaron estimaciones en el Reino Unido
en 2016 que indicaban que «el maltrato doméstico
cuesta a la economia del Reino Unido 1900 millo-
nes de libras esterlinas (2200 millones de euros) en
pérdida de produccién econémica cada afio, ya que
provoca una disminucidn de la productividad, un au-
mento del absentismo y una mayor rotacién de los
empleados» (Pillinger, 2017, p. 55). Asi pues, estas
cifras demuestran que la violencia doméstica perpe-
trada principalmente contra las mujeres es tanto una
cuestion laboral como un problema social que ha de
abordarse eficazmente como tal.

La violencia de terceros es la que ejercen personas
ajenas a la organizacidn laboral. Sin embargo, su na-
turaleza de problema relacionado con el trabajo no
plantea dudas y se ha reconocido como tal. El acuer-
do marco europeo sobre el acoso y la violencia en el
trabajo de 2007 ya reconocia la violencia de terceros
dirigida a los trabajadores como acoso y violencia en
el lugar de trabajo, estableciendo principios de pre-
vencion por parte del empresario, sobre los que se
basan las directrices multisectoriales de 2010 sobre
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acoso y violencia externos antes mencionadas. No
obstante, es importante subrayar que la violencia de
terceros incluye una violencia de género en el lugar
de trabajo que exige acciones politicas diferenciadas,
abordando la exposicién desproporcionada de las
trabajadoras, en particular las empleadas en servi-
cios esenciales, a actos de violencia cometidos por
los usuarios, pacientes o clientes de estos servicios.

Del mismo modo, la violencia en Internet dirigida a
las personas en el ambito laboral se ha reconocido
como una cuestion laboral, como es el caso del aco-
so virtual. Sin embargo, la gran cantidad de violencia
en Internet por motivos de género requiere medidas
politicas adaptadas a la mujer para abordar eficaz-
mente este importante riesgo psicoldgico que se
avecina en el entorno laboral. Asimismo, el potencial
de los algoritmos de IA y el control digital para per-
petuar las desigualdades estructurales de género en
el mercado laboral debe tratarse como una forma de
violencia laboral.
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Seccion 2.

Incidencia y factores
que la propician

En esta seccidn se describe la evolucién reciente de la violencia de género junto con sus caracteristicas, su

incidencia, los factores que la propician y los grupos de trabajadoras mas afectados.

Mensajes fundamentales

en términos mds generales, el empleo precario.

2.1 Tendencias al alza, pero datos oficiales
escasos

Violencia doméstica

La mayoria de los representantes sindicales entre-
vistados ha sefialado que se ha observado un au-
mento de la incidencia de la violencia doméstica en
los dltimos anos, en particular durante la pandemia
de la COVID-19. Normalmente se dispone de algun
tipo de datos estadisticos que aportan pruebas de

dicho aumento a nivel nacional.
Asi, en Bélgica, la linea telefénica gratuita de ayu-

Los datos oficiales son muy escasos. 0 bien no se investigan las tendencias en el lugar de trabajo, o
bien no se documenta la dimensién de género de la violencia y el acoso.

La infrafinanciacién de los servicios publicos, el trabajo aislado (por ejemplo, el trabajo doméstico)
y el trabajo nocturno o el manejo de dinero en efectivo suponen factores de riesgo de violencia de terceros.

Las condiciones que agravan la vulnerabilidad se encuentran cuando se conjuga el género con otros rasgos
como la condicién de inmigrante, la etnia, la orientacion sexual, la identidad de género, la discapacidad y,

da a las victimas de violencia doméstica «Ecoute
Violences Conjugales» registré el doble de llamadas
durante los primeros meses del confinamiento por
la pandemia de la primavera de 2020 en la zona
francéfona del pais. Mientras que en Flandes, el nd-
mero de teléfono de ayuda 1712 registré un aumen-
to de llamadas del 70 % durante la cuarta semana
del confinamiento respecto a la primera.

En Alemania, los datos sobre violencia doméstica

de los ultimos anos también indican un incremento
continuado de la violencia doméstica. Del total de
157.818 victimas registradas en 2022, las victimas de
violencia de pareja fueron 126.349 (80,1 %) mujeres

5 Coronavirus en Belgique: les lignes d'écoute pour les victimes de violences conjugales sont saturées https:/www.rtbf.be/
article/coronavirus-en-belgique-les-lignes-d-ecoute-pour-les-victimes-de-violences-conjugales-sont-saturees-10477662
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y 31.469 (19,9 %) hombres. El nimero de mujeres
victimas de violencia de pareja ha aumentado res-
pecto al ano anterior: Aumento del 9,0 % (2021:
115.954), las victimas masculinas aumentaron un 9,7
% (2021: 28.683).°

Asimismo, la incidencia de la violencia doméstica
aumentd de forma notable en Francia ya en el perio-
do inicial de la pandemia. Los datos sobre denuncias
policiales de violencia doméstica mostraron que, a
fecha de 1 de abril de 2020, el nimero de denuncias
habia aumentado un 32 % en la zona de la gen-
darmeria y un 36 % en la zona de la prefectura de
Paris.” Asimismo, el afio 2021 registré un aumento
del 20 % de las victimas de asesinatos de mujeres
con respecto a 2020. En 2021 fueron 122 las mujeres
asesinadas a manos de sus parejas sentimentales,
mientras que en 2022 esta cifra se mantuvo casi al
mismo nivel, registrandose 118 casos de asesinatos
de mujeres en Francia.®

En Espaiia, se registré el mayor aumento interanual
de muijeres victimas de violencia doméstica en 2020.
Ese afio 5082 mujeres fueron victima de violencia
doméstica frente a las 4748 de 2019, lo que supone
un incremento del 7 %. En 2021 se produjo un pe-
queno descenso en el nUmero de mujeres victimas
de violencia doméstica, con 5058 mujeres que de-
nunciaron malos tratos domésticos, mientras que

en 2022 esta cifra descendid un 2 %, hasta las 4949
mujeres.’

El aumento de la incidencia también figura en las
estadisticas de la policia eslovena. La policia tramité
un total de 1346 actos delictivos de violencia do-
méstica en 2020, por los que se presentaron cargos
penales, lo que supone un 12,9 % mas en compara-
cidén con el ano anterior, en el que tramitaron 1233
casos.® Asimismo, la representante del sindicato
esloveno citd estadisticas policiales de 13 victimas de
asesinato de mujeres en 2022, el doble de la media
anual habitual.

En las estadisticas europeas sobre violencia domés-
tica, se han recogido datos correspondientes a los
anos 2021-2023 en una encuesta sobre violencia de
género (EU-GBV). Segun esta encuesta, en Eslovenia
el 14 % de las mujeres sufrié violencia por parte de
su pareja y el 15 % sufrid violencia a manos de un
agresor doméstico en 2021. En Francia, estas cifras
fueron del 17 % y el 19 %, respectivamente (Figura 1).
Sin embargo, en la actualidad no se dispone de
datos nacionales o europeos comparables para
evaluar la evolucién de la violencia doméstica una
vez finalizada la pandemia. Cabe esperar algunas
cifras a nivel nacional en 2024. Del mismo modo, la
encuesta EU-GBV de Eurostat se complementara
con los datos recabados en 2023 conjuntamente
por el Instituto Europeo de la Igualdad de Género y
la Agencia de los Derechos Fundamentales de la UE
para cubrir los paises que no han participado en la
encuesta EU-GBV. Estas estadisticas tampoco esta-
ran disponibles hasta 2024.

Figura 1 Proporcién de mujeres (18-74) que han sufrido violencia fisica (incluidas amenazas) o sexual

durante la edad adulta, por tipo de agresor.
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6 HAUSLICHE GEWALT Lagebild zum Berichtsjahr 2022 https:/www.bka.de/DE/Aktuellelnformationen/StatistikenLagebilder/

Lagebilder/HaeuslicheGewalt/haeuslicheGewalt_node.html

7 Déclaration du ministre de I'intérieur du 26 mars 2020 sur France 2, le ministre de I'lntérieur a indiqué qu'"en zone gendar-
merie”, ces violences ont augmenté de “32% en une semaine”, a-t-il dit, et dans la zone de la préfecture de police de Paris, elles ont été
en hausse de "36% en une semaine” https://www.village-justice.com/articles/recrudescence-des-violences-conjugales-periode-confine-

ment-comment-mieux,34456.html

8 Informe anual del Ministerio del Interior francés https:/www.lemonde.fr/en/france/article/2022/11/19/protesters-march-in-
memory-of-100-femicide-victims-killed-in-france-this-year 6004900_7.html
9 Instituto Nacional de Estadistica (2022). El nimero de mujeres victimas de violencia de género.

https:/www.ine.es/prensa/evdvg_2022.pdf

10 https:/www.drustvo-dnk.si/o-nasilju/statistika-o-nasilju.html#B
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Violencia de terceros

Todas las encuestadas senalaron la falta de datos
sobre la exposicién a la violencia de terceros en

el trabajo por género en sus respectivos Estados
miembro. Esta falta de datos dificulta la identifica-
cién de un aumento preciso de la incidencia de esta
forma de violencia en el trabajo y la estimacién de
su impacto de género. Adem3s, a escala europea,
las estadisticas sobre la violencia de terceros en el
trabajo son deficientes y actualmente solo estan
disponibles en un nimero limitado de Estados
miembro.

«Observamos realmente un aumento de

la violencia por parte de terceros en los
trabajadores de la administracion publica
(...) hay muy poco personal pero cuando

un trabajador de primera linea es mujer,

se desvia casi sistematicamente la violencia

vinculada a su género»
Gaélle Demez, ACV-CSC, Belgium

Por ejemplo, la experta sindical alemana entrevista-
da denuncid un reciente aumento de la violencia de
terceros entre todos los trabajadores de los servicios
publicos que «se enfrentan, en general, a mucha mas
violencia y acoso por parte de terceros, clientes, tam-
bién pacientes, clientes, pero los datos sobre violencia
de terceros en el trabajo no estan disponibles por
género». Los miembros del sindicato entrevistados
en Noruega también han compartido testimonios
similares: «No sabemos si ha aumentado. No dispone-
mos datos al respecto. Asi que no podemos afirmarlo.
Tenemos conocimiento de las investigaciones que el
sindicato de profesores esta llevando a cabo sobre
profesores agredidos por alumnos hasta el punto de
que los profesores tienen miedo de enfrentarse a

esos alumnos. El problema en este contexto es que no
sabemos si se trata de una profesora o un profesor,

no se dispone de datos por género». (Nora Sgrensen,
UNIO, Noruega). Mientras que una representante
sindical francesa entrevistada observé que el reciente
aumento de la violencia de terceros puede ser resul-
tado de una mayor concienciacién y del nimero de
casos denunciados: «Personas ajenas a la empresa
cometen un gran numero de agresiones (por ejemplo,
visitantes, clientes, proveedores, transetntes, desco-
nocidos, etc.), Sin embargo, no disponemos de cifras
para saber si se ha producido un aumento de la vio-
lencia por parte de terceros o si se habla mas de ello
por una mayor concienciacién, o una mezcla de ambos
factores». (Frédérique Bartlett, CGT, Francia)

La encuesta EU-GBV 2021 es el unico estudio que
recoge datos sobre |a exposicidn de los trabajadores,
por género, a algunas formas de violencia por parte
de terceros, definida como el acoso sexual sufrido en
el trabajo por parte de alguien que no sea un jefe o

un compainero varon relacionado con el trabajo. No
obstante, no se dispone de estadisticas de EU-GBV
por sector econémico o grupo de edad y por tipo de
agresor. Una vez mas, solo se dispone de datos de dos
paises del estudio actual. En Eslovenia, alrededor del
T % de las mujeres declaré haber sufrido acoso sexual
por parte de otra persona de sexo masculino, mientras
que en Francia esta proporcién de mujeres se acerca al
15 % (Figura 2).

No obstante, todos los miembros de los sindicatos
entrevistados confirmaron que se habia observado
recientemente un aumento de la incidencia de la
violencia por parte de terceros entre las trabajadoras,
especialmente durante la pandemia de COVID-19 en
los sectores en los que predominan las mujeres, como
el sector sanitario, la asistencia social, la educacion, la
administracién publica o el comercio minorista.

En Eslovenia, la representante sindical entrevistada
senald que «en los Ultimos anos hemos observado un
aumento de la violencia de terceros contra las muje-

Figura 2 Proporcién de mujeres trabajadoras (18-74) que han sufrido acoso sexual en el trabajo por

tipo de agresor
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res, especialmente en sectores de primera linea como
la sanidad y la asistencia social, el comercio minorista
y la hosteleria. No hay suficientes trabajadores para
hacer el trabajo, asi que la gente se vuelve abusiva».
(Irena Stamfelj, ZSSS, Eslovenia)

Asimismo, una experta espanola confirmé que «a falta
de datos oficiales, el aumento de la violencia se ha

producido como consecuencia de la pandemia.

Las mujeres que trabajan en los sectores de primera
linea han denunciado principalmente la violencia de
terceros a la que se han visto expuestas». (Raquel
Go6mez Merayo, CCOO, Espania).

Violencia en Internet

También en este caso, casi todos los participan-
tes en las entrevistas sefalaron la falta de datos
recientes sobre la exposicién a cualquier tipo de
violencia en Internet en el trabajo o por género en
sus respectivos Estados miembro. Esto dificulta

la estimacion del aumento de la incidencia de los
distintos tipos de violencia en Internet en el dmbito
laboral, incluida su dimensién de género.

Bélgica parece ser el Unico Estado miembro en el
que el Instituto para la Igualdad de Mujeres y Hom-
bres (2022) ha realizado recientemente una en-
cuesta nacional sobre la experiencia de la violencia
en Internet. Esta encuesta, sin embargo, se aplica a
la incidencia en la vida privada. No obstante, ofrece
algunas perspectivas interesantes sobre el carac-
ter de género de los distintos tipos de violencia en
Internet, como la pornografia vengativa y el acoso

virtual. "Tampoco existen datos a nivel europeo
que permitan evaluar la exposicidn de los trabaja-
dores a la violencia en Internet, ni que den cuenta
de las diferencias de género en la incidencia de la
violencia en Internet en el lugar de trabajo. Por lo
tanto, el presente estudio presenta tnicamente
una evaluacion cualitativa del fenémeno por parte
de los sindicatos.

La mayoria de representantes sindicales entrevis-
tados (13) han confirmado que se ha observado
que la violencia en Internet es un problema al alza,
sobre todo para las mujeres, en el lugar de trabajo.
No obstante, debido a la escasa disponibilidad de
datos o de expertos sindicales en la materia, las ex-
pertas entrevistadas no suelen hacer mas comen-
tarios sobre la incidencia de la violencia en Internet
en el contexto laboral.

" Instituto para la Igualdad de Mujeres y Hombres (2022). Revenge porn, harcélement sexuel en ligne et autres formes de
cyberintimidation https:/igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/160_-_revenge_porn_youtoo.pdf
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Seccion 2.2

Factores y entornos
propicios

Violencia doméstica

La principal observacién que comparten los repre-
sentantes sindicales entrevistados apunta a la falta
de pruebas cientificas en sus paises de que el recien-
te aumento de la violencia doméstica, especialmente
durante la pandemia de la COVID-19, haya estado
directamente relacionada con el teletrabajo de las
mujeres victimas. Aunque el aumento de la violencia
domeéstica coincidié con el aumento del teletrabajo
impuesto durante la crisis provocada por la pande-
mia, algo que se observé en casi todos los Estados
miembro durante las entrevistas, asi como también
lo observaron organismos como la EU-OSHA (2023)
o la OIT (2021), faltan estudios europeos o naciona-
les que exploren esta relacidn.

Sin embargo, todas las entrevistadas citaron los
confinamientos durante la pandemia de COVID-19
como el principal factor que contribuyé al aumento
de la violencia doméstica. El aislamiento prolonga-
do y forzoso con una pareja o un familiar violento
aumentaba la probabilidad de sufrir malos tratos
por parte de la victima (Drieskens et al., 2022). De
hecho, las investigaciones existentes sobre violencia
doméstica indican que el aislamiento es un factor
de riesgo en la exposicion a la violencia doméstica
(Stets, 1991; Lanier y Maume, 2009. Barbara et al.,
2020).

Asimismo, se ha observado que la dependencia
econémica es un factor importante que favorece el
reciente aumento de la violencia doméstica. Esto
también concuerda con los estudios existentes sobre
el papel de la dependencia econémica en el maltrato
domeéstico como factor de riesgo significativo (Basu
y Famoye, 2004, Bornstein, 2006; Postmus et al.,
2020). Durante las entrevistas se ha identificado que
una de las razones de esta dependencia econémi-

ca es el trabajo feminizado, por el que las mujeres
estan empleadas predominantemente en trabajos
mal pagados, precarios y a tiempo parcial. Al mismo
tiempo, la crisis derivada de la pandemia afecté con
mayor dureza a los sectores que dependian del tra-
bajo predominantemente femenino, como los servi-
cios de hosteleria y restauracion, el trabajo domésti-

co y el comercio minorista (Eurofound, 2021).

En consecuencia, las mayores pérdidas de empleo
durante la pandemia de COVID-19 se observaron
entre aquellas mujeres que trabajaban en los de-
nominados empleos mal remunerados (ibid.). Las
expertas entrevistadas reconocen que esta pérdida
de empleo entre las mujeres en riesgo de violencia
domeéstica que ya contaban con medios de sub-
sistencia precarios antes de la pandemia agrava el
riesgo de sufrir malos tratos domésticos a manos
de su pareja o de otro maltratador doméstico. Esto
también concuerda con estudios recientes que po-
nen de manifiesto que la combinacién de estrés
econdmico y aislamiento durante la COVID-19 ha
sido un factor que ha agudizado la exposicién a la
violencia doméstica (ONU Mujeres, 2020; Barbara et
al., 2022). Sin embargo, cabe senalar que los hom-
bres también pueden estar expuestos al maltrato
domeéstico cuando dependen econémicamente de
las mujeres. Aunque la relacién de poder cambia, la
violencia sigue manteniéndose a lo largo de los ejes
de género y poder.

Asimismo, como ya se ha seinalado, la OIT observa
que los entornos laborales violentos pueden pro-
piciar el traslado de la violencia laboral a |a esfera
doméstica, por lo que un entorno laboral violento
puede influir en la persona y empujarla hacia una
mayor violencia en el hogar (nota informativa de la
OIT, 2021).

Violencia de terceros

Los factores responsables del reciente aumento de
la violencia de terceros y su impacto de género se
han identificado en el transcurso de las entrevistas
como resultado de las medidas de austeridad ya
descritas y de la escasez de personal, que afecta-
ron de forma negativa a la calidad de los servicios
publicos y otros sectores econdmicos esenciales,
como el comercio minorista. Sin embargo, dado
que no se dispone de datos suficientes sobre la
exposicion a la violencia de terceros por género, es
dificil identificar el mecanismo preciso que subyace
a la violencia de terceros dirigida a las trabajadoras:
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si las mujeres de estos sectores estan mas expues-
tas a la violencia de terceros en virtud del género,
o por el hecho de que las mujeres son la mano de
obra predominante en estos sectores, o debido a la
degradacidn de la calidad o la accesibilidad de los
servicios publicos: «Es dificil establecer un vinculo
directo con la violencia de género, porque al ser
las mujeres la mayoria de los trabajadores, si hay
violencia, va dirigida a las mujeres, por supuesto».
(Héléne Ibanez, CFDT, Francia).

Sin embargo, durante las entrevistas, los sindicatos
compartieron algunas observaciones interesantes
sobre la naturaleza de género de la violencia de
terceros. Por ejemplo, una representante sindical
belga compartid su opinidn sobre la naturaleza de
género de la violencia de terceros entre los traba-
jadores de primera linea: «Los servicios esenciales
han experimentado un aumento de las agresiones
por parte de los usuarios, normalmente hombres,
pero las mujeres trabajadoras siempre estan en
desventaja por el factor de género. La irritacion
cada vez es el menosprecio a la mujer, que los
insultos adquieran muy rapidamente connotacio-
nes sexuales, que los trabajadores masculinos no
experimentan como tal, ya que se tiende a juzgar
a los hombres por su incompetencia o por la rapi-
dez del servicio de primera linea». (Gaélle Demez,
ACV-CSC, Bélgica). Una experta sindical irlandesa
también sefald que la cultura sexista contribuye al
aumento de la violencia de terceros dirigida a las
mujeres, y la describié como un «aumento general
de la misoginia en toda la sociedad, la incapacidad
de abordarla adecuadamente tanto por parte de la
politica gubernamental como de los empresarios
y la presidn sobre los sindicatos para que se ocu-
pen de otras cuestiones acuciantes». (Clare Moore,
ICTU, Irlanda del Norte)

Del mismo modo, durante las entrevistas se ha
identificado a las mujeres que trabajan aisladas
como trabajadoras con un mayor riesgo de sufrir
violencia por parte de terceros. Como sefalé una
representante sindical espanola: «Las trabajadoras
domeésticas y de cuidados son las mds expuestas y
vulnerables a la violencia en un dmbito considerado
privado, la inspeccién de trabajo no puede actuar y
esta es una de las dificultades para adaptar el Con-
venio 189 y 190 a nuestra legislacion. Las auxiliares
de cuidados estdn en la misma situacion y sufren
acoso y agresiones por parte de la familia o de la
persona dependiente». (Alicia Ruiz Fernandez, UGT,
Espaiia). De hecho, el entorno doméstico como
factor de riesgo para el paciente es acorde con un
amplio corpus de investigacién que examina la
exposicidn de las trabajadoras domésticas y cui-
dadoras a la violencia de terceros (Bissing y Hoge,
2004; Campbell et al., 2014; Phoo& Reid, 2022).
Asimismo, recientemente se ha descubierto que
las trabajadoras que prestan cuidados en domici-

lios particulares estan expuestas a la violencia por
parte de terceros (Clari et al., 2020).

Ademds, el trabajo nocturno, sobre todo en res-
taurantes y bares, supone un factor de riesgo en la
violencia de género. Los estudios muestran que las
trabajadoras jévenes estan especialmente expues-
tas a la violencia y los abusos de los clientes duran-
te el trabajo nocturno (Ryu et al., 2018).

Violencia en Internet

Durante las entrevistas, los principales factores que
contribuyen al reciente aumento de la violencia

de género en Internet se han identificado como

el teletrabajo, el aumento de la digitalizacién de

los procesos de trabajo, el aumento de la carga de
trabajo y el estrés laboral provocado por los riesgos
psicosociales. Asimismo, los entornos de trabajo o
los puestos directivos en los que predominan los
hombres favorecerian la violencia de género por
Internet. No obstante, todas las participantes en-
trevistadas subrayaron la falta de datos que permi-
tan estimar los factores que favorecen el riesgo de
violencia de género en Internet. También se cons-
tata la falta estudios sobre el impacto de las TIC en
la violencia en los trabajos manuales, en los que
predominan los hombres.

Un punto de vista compartido durante las entrevis-
tas fue la comparacidn de la violencia en Internet
con la violencia de género fuera de Internet en el
trabajo, en la que las entrevistadas senalaron los
mismos factores generadores de violencia en Inter-
net que las formas «clasicas» de violencia de géne-
ro dirigidas a las trabajadoras, aunque perpetuadas
con el uso de dispositivos mdviles y herramientas
de comunicacidn por Internet.

Diversos estudios han investigado la probabilidad
de que los hombres ejerzan en acoso sexual en el
trabajo. Algunos descubrieron que los hombres
tendian a acosar sexualmente a sus companeras
cuando las mujeres adquirian un estatus superior
en el lugar de trabajo, lo que se percibia como

una amenaza a la masculinidad de los agresores
(Chamberlain et al. 2008; McLaughlin et al., 2012;
Stainback, Ratliff y Roscigno, 2011). Otros estudios
mostraron que los hombres que se enfrentaban

a inseguridad laboral tendian a ser violentos o a
acosar sexualmente a las mujeres en el trabajo
(Cortina y Magley, 2009; Roscigno, Lépez y Hod-
son, 2009). Del mismo modo, estudios previos
sobre el acoso sexual en el trabajo mostraron que,
contrariamente a la creencia popular de que los
supervisores masculinos acosan sexualmente a
las trabajadoras como expresion de poder debido
al desequilibrio de poder, las mujeres en puestos
de supervisidn pueden experimentar una inciden-
cia aun mayor de abuso sexual en el trabajo. Este
patron se basa en la teoria del poder-amenaza. Asi,
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el aumento de mujeres directivas en una empresa
se suele responder con violencia de cardcter sexual
para mermar la reputacién y la confianza de dichas
mujeres. (McLaughlin, Uggen y Blackstone)

Hay pocos estudios disponibles que investiguen la
incidencia de la violencia en Internet en el mundo
laboral y su impacto en funcién del género. No
obstante, algunas investigaciones apuntan a en-
tornos de trabajo masculinizados, como el sector
de las TI, que exponen a las mujeres a la violencia
en Internet, en particular al acoso sexual en linea.
Un reciente estudio sobre la industria de los vi-
deojuegos mostroé que las mujeres que trabajan

en este sector y las jugadoras profesionales de-
clararon haber sufrido acoso sexual virtual con

una frecuencia considerablemente mayor que sus
homdlogos masculinos. Como explican los autores:
«cuanto mas profesional se vuelve un videojugador,
mas expuesto esta a comportamientos hostiles y,
por consiguiente, experimenta peores resultados
de salud mental (especialmente en el caso de las
mujeres)» (Trudgett-Klose y McLinton, 2023, p. 31).
En el estudio, las mujeres de la industria del juego
denunciaron altos niveles de acoso virtual perpe-
trado tanto por sus companeros de trabajo como
por los clientes.

Otro estudio mostré que el aumento del uso de las
nuevas tecnologias en la organizacién del trabajo

y la comunicacién interna de la empresa estaba
relacionado con la incidencia de varios tipos de
violencia en Internet, incluido el acoso sexual, como
el envio no solicitado a la victima o el intercambio
de contenidos sexuales no consentidos que impli-
can a la victima, el hostigamiento cibernético o el
acoso virtual mediante amenazas de revelar conte-
nidos sexuales a otros trabajadores. Curiosamente,
solo las trabajadoras del estudio denunciaron los
tipos de violencia en Internet basados en el género,
mientras que las victimas masculinas declararon
experiencias de acoso virtual (D'Cruz y Noronha,
2013).

Los expertos entrevistados también senalaron la
ausencia de politicas empresariales y de formacién
del personal en materia de tolerancia cero ante
cualquier forma de violencia, incluido el sexismo,
que puede ser un factor que «facilite» la propaga-

cion de la violencia en Internet en el ambito laboral.

Especificamente en lo que respecta a la gestion de
la 1Ay la vigilancia digital, los representantes sindi-
cales entrevistados han observado habitualmente
que hay dos factores que favorecen la discrimina-
cién por razén de género: la falta de leyes europeas
o nacionales que regulen el uso de algoritmos de
IA a nivel colectivo, en el lugar de trabajo, y la au-
sencia de procedimientos transparentes en el lugar
de trabajo sobre el uso de algoritmos y la forma en
que se toman las decisiones algoritmicas. También
se ha senalado que tales normas deben ser objeto
de negociacion colectiva a fin de garantizar la pro-
teccion contra el sesgo de género que puede incor-
porarse a los algoritmos de IA y la vigilancia digital
de los trabajadores.

El Reglamento General de Proteccién de Datos
contempla determinadas disposiciones aplicables
a la proteccién del uso abusivo de los datos de los
empleados. El articulo 22 del Reglamento concede
a las personas el derecho a no ser objeto de una
decisidn que se base Unicamente en un tratamiento
automatizado, como la elaboracién de perfiles.”
Sin embargo, la disposicion solo se aplica a nivel
individual y, como tal, no puede considerarse una
herramienta que faculte a los trabajadores para re-
currir las decisiones tomadas mediante algoritmos.

El actual vacio normativo sobre el uso de software
basado en IA en la gestion de los trabajadores per-
mite, por tanto, que los algoritmos mantengan los
prejuicios sexistas. Los investigadores y los orga-
nismos europeos han reconocido ampliamente este
riesgo. Por ello, los investigadores han solicitado
una regulacion exhaustiva de la aplicacion de sof-
tware basado en IA en el entorno laboral (de Ste-
fano, 2021; Ponce del Castillo, 2021). En la misma
linea, la Comisién Europea ha reconocido reciente-
mente la necesidad de definir un marco legislativo
que regule el uso de algoritmos para la gestion,

el seguimiento y la contratacion de trabajadores
(Euractiv, 2023). Del mismo modo, la EU-OSHA ha
recomendado la participacién de los trabajadores
y un mayor didlogo social en el proceso regulador
(EU-OSHA, 2022).

12 Articulo 22 del Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la pro-
teccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacidn de estos datos y por el que
se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento General de Proteccidn de Datos).
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Seccion 2.3

Grupos de trabajadoras
mas afectados

«La precariedad, el desempleo y/0 la situacion familiar (por ejemplo, la monoparentali-
dad) y la pertenencia a una minoria hacen que las mujeres sean vulnerables a la violencia
y el acoso laboral. Las trabajadoras corren mayor riesgo si son jovenes, urbanas, discri-
minadas por su orientacion sexual o religidn, ya han sido victimas de violencia sexual,
empleadas en un entorno laboral dominado por hombres u obligadas a llevar ropa que
muestre su figura, sus pechos o sus piernas. Cuando se trata de acoso sexual, la situa-
cion de las victimas esta vinculada con frecuencia a su situacion econdmica. A menudo se
encontraban en una situacion laboral o econémica precaria, o en una situacion personal

aislada o emocionalmente dificil».

Romain Lasserre, FO, France

El estudio sobre violencia de género indica que el
maltrato doméstico o laboral que afecta de manera
desproporcionada a las mujeres debe estudiarse
con un enfoque interseccional. Si bien el género es
un factor de riesgo importante en la vivencia de la
violencia doméstica o laboral y el acoso, se convier-
te en un factor de riesgo especialmente prevalente
en combinacidn con la raza, la clase social (incluida
la condicién de inmigrante y el empleo precario) y la
orientacion sexual (Bogard, 1999; Cho, Crenshaw y
McCall, 2013; Crenshaw, 1997; Gill, 2918; Sokoloff y
Dupont, 2005; Villegas, 2019). Los representantes
sindicales entrevistados también compartieron esta
observacion.

Los grupos de empleadas mas vulnerables al
maltrato doméstico y la violencia de género se

han identificado como las trabajadoras jévenes y
subalternas, las mujeres con contratos de trabajo
precarios, las madres solteras, las trabajadoras de
minorias étnicas e inmigrantes, las mujeres con
discapacidad, las mujeres con menor nivel educati-
vo, las trabajadoras domésticas o las trabajadoras
LGBTIQ+.

Varios expertos identificaron la discapacidad como
un factor de riesgo adicional en la exposicidn al
maltrato doméstico y a la violencia de género en el
ambito laboral. Por ejemplo, las mujeres con disca-
pacidad estan especialmente expuestas a la violen-
cia de pareja. Los estudios actuales indican que las
mujeres con discapacidad fisica son mas propensas
a sufrir malos tratos en el hogar que las mujeres

sin discapacidad (Nosek et al., 1997; Curry, Hassou-
neh-Phillips y Johnston-Silverberg, 2001; Powers
et al., 2002). Los agresores tienden a aprovecharse
de la menor estima sexual y corporal de las muje-
res con discapacidad fisica en comparacidon con las
mujeres sin discapacidad fisica (Hassouneh-Phillips
y McNeff, 2005), asi como de la incapacidad de las
mujeres con una discapacidad concreta para defen-
derse del agresor (Hague, Thiara y Mullende; 2011).
Asimismo, la frecuente situacién econémica preca-
ria de las mujeres con discapacidad aumenta el ries-
go de dependencia econémica (Powers et al., 2002)
del agresor, lo que constituye un factor importante
del maltrato doméstico en si mismo, como se ha
explicado anteriormente en el capitulo en el que se
describen los factores que propician el aumento de
la violencia doméstica.

Por su parte, la condicién de inmigrante de las
mujeres supone un factor de riesgo importante

en la exposicion a la violencia doméstica, que esta
estrechamente relacionado con la raza, la nacio-
nalidad y la clase social. Los estudios demuestran
que las mujeres inmigrantes estan especialmente
expuestas a la violencia en la pareja porque suelen
depender econémicamente de sus parejas en un
pais extranjero. Esta dependencia induce el dominio
de la pareja sobre la mujer y la obliga a someterse

a una pareja violenta que explota tal desequilibrio
de poder (Erez, Adelman y Gregory, 2009; Moyce y
Schenker, 2018). Esto suele estar vinculado a un es-
tatus de situacién irregular de las mujeres inmigran-
tes, que limita su acceso al mercado laboral y a los
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servicios sociales (Erez, Adelman y Gregory, 2009;
Ogunsiji et al., 2012; Holtmann y Rickards, 2018).

Hay factores que también pueden aumentar el ries-
go de exposicidn a la violencia de género por parte
de terceros. Segun se observé durante las entrevis-
tas, los trabajadores mds vulnerables a la violencia
de género ejercida por terceros son las mujeres
empleadas en servicios de primera linea, en em-
pleos precarios, grupos minoritarios como las mu-
jeres de minorias étnicas, incluidas las jévenes, y los
trabajadores LGBTIQ+. La caracteristica esencial de
las mujeres en estas condiciones de vulnerabilidad
es su menor capacidad de negociacién o su empleo
en ocupaciones en las que predominan las mujeres,
histéricamente mal pagadas e infravaloradas y, por
tanto, a menudo de cardcter precario. En particular,
el reto de los bajos indices de afiliacidn a sindicatos
en las ocupaciones de servicios en el sector privado
contribuye a amplificar la vulnerabilidad y la ausen-
cia de prevencidn y tratamiento de la violencia y el
acoso de terceros.

Por ejemplo, hay estudios que indican que las tra-
bajadoras del sector de los servicios de hosteleria
sufren con regularidad el mal comportamiento de
los clientes y abusos sexuales (Booyens et al., 2022;
Guerrier y Adib, 2000; Shaw, Hegewisch y Hess.
2018). Del mismo modo, un estudio de metaanalisis
muestra una mayor incidencia de abusos verbales
y acoso sexual por parte de clientes hacia emplea-
das en otros sectores con una alta participacién de
empleo precario, como los servicios de restauracién
(incluidos restaurantes y bares), las empleadas de
call centers y el comercio minorista (Yagil, 2008).

El estudio también indica que la violencia de terce-
ros en dichos sectores tiende a aumentar en el caso
de las trabajadoras inmigrantes. La combinacién

de género, raza y bajo nivel socioecondmico es una
condicién que propicia una mayor exposicién a la
violencia de género por parte del cliente ( Fitzge-
rald, 2020; Marin et al., 2021).

Asimismo, algunas profesiones, como los profe-
sores, los periodistas y los politicos, son mas pro-

pensas a la violencia de terceros, que se perpetra
con frecuencia a través de dispositivos mdviles y de
Internet y adopta la forma de violencia en Internet.
Por ejemplo, un estudio de @istad (2015) sefalé que
las periodistas jévenes tenian el doble de probabi-
lidades de sufrir acoso virtual y amenazas en linea
en comparacién con sus homdélogos masculinos.

De forma significativa, estas periodistas también
eran mas propensas que sus colegas masculinos

a enfrentarse a una forma sexualizada de acoso

en linea, que a menudo escalaba a amenazas de
agresion sexual. Asimismo, un estudio reciente de
Savigny (2020) investigd la experiencia de acoso
virtual en empleadas en el ambito académico.

El estudio demostré que la demanda de trabajo
emergente para que las profesoras difundan sus
trabajos en redes sociales estaba correlacionada con
la experiencia de acoso virtual y amenazas sexuales
en linea dirigidas a controlar, silenciar y dominar

a las profesoras. Esto se percibia como «patrullaje
de los limites de género» y mantener a las mujeres
«subordinadas en areas dominadas por hombres».
(Kavanagh y Brown, 2020, p. 4).

Ademas, se identificé una alta incidencia de diver-
sos tipos de violencia en Internet en un estudio de
mujeres con empleos precarios, principalmente de
caracter intelectual, inseguro y temporal, en el que
las mujeres trabajaban en profesiones auténomas
como escritoras, conferenciantes, fotégrafas, can-
tantes o especialistas en TI. De las 52 participantes
en el estudio, 43 declararon haber sufrido al menos
un tipo de violencia en Internet, como odio en Inter-
net, acoso virtual o acoso sexual en linea. Todas las
victimas del estudio sefalaron un efecto entre ne-
gativo y devastador en su vida profesional a causa
de los ataques en Internet. Algunas experimentaron
un menor rendimiento en el trabajo, mientras que
otras se plantearon cambiar de empleo y algunas
dejaron la profesién. Ademas, las victimas denun-
ciaron con frecuencia sentirse minusvaloradas al
contar sus experiencias de violencia en Internet a
los compaiieros o empleadores (Jane, 2018).

SEGURIDAD EN EL TRABAJO, SEGURIDAD EN CASA, SEGURIDAD EN INTERNET



Seccion 3.

Marcos juridicos

En esta seccidn se evalla hasta qué punto los marcos juridicos internacionales, europeos y nacionales se
adaptan para hacer frente a la reciente evolucién de la violencia de género.

Mensajes fundamentales

3.1 Panorama general

En términos generales, los marcos juridicos mun-
diales, europeos y nacionales sobre la prevencion
de la violencia y el acoso en el trabajo no contie-
nen disposiciones sobre cémo abordar la reciente
evolucidn de la violencia doméstica como cuestion
relacionada con el trabajo, o la violencia de género
contra terceros o la violencia en Internet y el acoso
en el trabajo. Una inmensa mayoria de los instru-
mentos juridicos actuales abordan la violencia de
género Unicamente como un comportamiento que

se produce cara a cara en las instalaciones del em-
pleador, cometido por supervisores o compafneros
de trabajo.

En lo que respecta a los comportamientos presen-
ciales, se han producido importantes avances en el
enfoque juridico en las Ultimas décadas. Los mar-
cos juridicos existentes en materia de prevencion
de la violencia y el acoso laborales reconocen que

estos comportamientos son consecuencia de las
relaciones de poder desiguales entre hombres y
mujeres en el conjunto de las sociedades. Ademas,
los marcos juridicos internacionales y europeos
sobre la violencia y el acoso identifican la naturale-
za transversal de la violencia de género que afecta
a las mujeres en las esferas privada y publica. Los
instrumentos juridicos reconocen que la experien-
cia de la violencia de género puede verse agravada
por una discriminacién combinada por razones de
género y otras caracteristicas sociodemograficas
como la raza, la orientacidn sexual, la clase social, la
condicién de inmigrante, la discapacidad, el empleo
precario, etc.

También se han puesto en marcha importantes
instrumentos a escala internacional para abordar la
violencia doméstica como un problema que afecta
de manera desproporcionada a mujeres y ninos.
Asimismo, las leyes nacionales contienen disposi-
ciones importantes sobre la prohibicién de la vio-
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lencia de género en el trabajo, a menudo conside-
rada discriminacién en el empleo, que se incluyen
en las disposiciones del derecho laboral o en leyes
independientes contra la discriminacién y a favor

de la igualdad de género.

Sin embargo, los sindicatos suelen observar que
las disposiciones actuales no son suficientes ni se
aplican con eficacia a la hora de prevenir la inci-
dencia de la violencia de género en el trabajo, ni
proporcionan las medidas de proteccion necesarias

Violencia doméstica

Disposiciones aisladas
que podrian estar relacio-

nadas con el trabajo

Importantes derechos
sociales y laborales
para las victimas

para las victimas de estos comportamientos en el
trabajo. En consecuencia, se disuade de denunciar
el problema a las mujeres, en particular a aquellos
colectivos mas vulnerables de trabajadoras que se
convierten en victimas de la violencia y el acoso
transversales. Es frecuente la ausencia de medidas
de apoyo que protejan el empleo de las victimas
que han sufrido violencia de género. En consecuen-
cia, se considera que la violencia de género en el
ambito laboral es un fenémeno ampliamente sub-
estimado.

Permiso retribuido
por violencia
doméstica

Francia Eslovenia Eslovenia
Alemania Espaina Irlanda
Noruega Italia Italia

Figura 3 La violencia doméstica como problema laboral

Nuestra revision de los marcos nacionales indica
que la violencia doméstica tiende a ser la que se
aborda con mayor frecuencia como una cuestion
relacionada con el trabajo en los paises estudiados.
En Francia, Alemania y Noruega se han identificado
algunas disposiciones individuales sobre violencia
doméstica que pueden interpretarse como una
referencia al empleo de las victimas. Por ejemplo,
segun el Decreto francés sobre el régimen de
seguro de desempleo y las disposiciones del Cédigo
de Trabajo, las victimas de violencia doméstica
tienen derecho a prestaciones por desempleo.

En Alemania, la Ley para la Proteccion contra la
Violencia de 2011 prohibe al agresor acercarse a la
victima en los lugares en los que ésta permanezca
habitualmente, lo que también puede interpretarse
como el lugar de trabajo. En Noruega, la Ley de
Entorno Laboral introduce la posibilidad de que el
empresario proporcione seguridad en el ambito
laboral a las victimas de maltrato doméstico.™

La Ley de Relaciones Laborales de Eslovenia
incluye importantes medidas de apoyo en el lugar

13 Capitulo 4 Seccion 4-3 (4) de la Ley de Entorno Laboral

de trabajo para las victimas de violencia doméstica
en el contexto de la conciliacion de la vida laboral

y familiar, como horarios flexibles, permisos
retribuidos y el derecho a una proteccidn especial
en la relacién laboral. Del mismo modo, la Ley
Organica espariola 1/2004, de 28 de diciembre,
contiene disposiciones que conceden una serie de
derechos laborales y sociales a las mujeres victimas
de violencia doméstica.

Irlanda e Italia cuentan con disposiciones mas
estrictas, que abordan la violencia doméstica como
una cuestion relacionada con el trabajo. La Ley

de Conciliacidn de la Vida Laboral y Familiar de
Irlanda da derecho a las victimas de malos tratos
domeésticos a cinco dias de permiso retribuido

al ano para que puedan buscar ayuda juridica y
psicoldgica o un traslado geografico. En Italia, la
Ley de Empleo de 2016 ha introducido un programa
de proteccidn para las supervivientes de violencia
doméstica, junto con el derecho a 90 dias de
permiso retribuido.
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Violencia de terceros

En cuatro de los seis paises analizados en este
informe, las leyes nacionales abordan la violencia

por parte de terceros como una cuestion de género.

El Cédigo Penal francés incluye disposiciones sobre
la violencia de terceros que también puede perpe-
trarse por razones de género, aunque se limitan a
varias profesiones del sector publico.

La Ley de Bienestar belga introduce la obligacién
patronal de prevenir la violencia de terceros que
pueda perpetrarse por motivos de género.

En cuanto a Alemania y Noruega, la Ley General de
Igualdad de Trato y la Ley de Igualdad y Lucha con-
tra la Discriminacidn, respectivamente, reconocen
la violencia por parte de terceros como una forma
de violencia de género.

Puede tratarse como

Disposiciones limitadas

con dimension de género

Francia Bélgica

violencia de género
en el ambito laboral

Violencia de género
en el ambito laboral

Alemania
Noruega

Figura 4 Violencia de género ejercida por terceros en el trabajo

Violencia en Internet

Prohibicién del acoso sexual virtual
en la esfera publica, pero sin dimensién

de género

Francia

Figura 5 Violencia de género en Internet

Francia y Espaia son los Unicos paises con disposi-
ciones legales que abordan la violencia en Internet,
incluida su dimensidn de género. El Cédigo Penal
francés contiene disposiciones sobre la prohibicidn
del acoso sexual virtual, pero solo es aplicable a los
trabajadores de los servicios publicos, quedando ex-
cluidos varios grupos profesionales. Mientras que la
Ley Organica11/2007 de Igualdad de Género de Ga-
licia prohibe todas las formas de violencia en Inter-
net, incluida su dimensién de género, y también en
el contexto laboral. Sin embargo, solo es aplicable
en la comunidad auténoma de Galicia. La cuestion
menos abordada en los marcos juridicos nacionales
es el sesgo de género en la gestidn de los trabaja-

==

Prohibicion de todas
las formas de violencia
de género en Internet

Espaia
(solo Galicia)

dores de la IA y la vigilancia digital. Bélgica es un
pais con dos convenios colectivos sobre el uso de
nuevas tecnologias y la vigilancia con cdmaras en el
trabajo, sin embargo, no tienen en cuenta la posi-
bilidad de discriminacién por razones de género en
el uso de estas herramientas. Del mismo modo, el
Estatuto de los Trabajadores espafiol contiene una
disposicién sobre el uso de la vigilancia digital que
hace hincapié en los derechos de los trabajadores a
la intimidad en relacién con el uso de dispositivos de
videovigilancia y geolocalizacién, sin embargo, no
hace referencia a la dimensién de género en el uso
de la vigilancia digital en el trabajo.
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Seccion 3.2

Instrumentos
internacionales

Convenio de Estambul

El Convenio del Consejo de Europa sobre Prevencién
y Lucha contra la Violencia contra las Mujeres y la
Violencia Doméstica de 2011, conocido como Conve-
nio de Estambul, ha sido ratificado ya por 21 Estados
miembro de la UE, incluidos los cinco paises analiza-
dos en este informe. Los paises pendientes de rati-
ficacion son Bulgaria, Eslovaquia Hungria, Letonia,
Lituania y Republica Checa. La UE también ha ratifi-
cado recientemente el Convenio de Estambul, donde
el tratado entré en vigor el 1 de octubre de 2023.

La ratificacién del Convenio de Estambul introduce la
obligacion para los gobiernos, incluida la propia UE,
de aplicar las disposiciones del Convenio que tratan
de la violencia de género contra las mujeres. En con-
secuencia, el pais que ratifica el Convenio debe llevar
a cabo los cambios legislativos, los ajustes politicos
y las medidas practicas necesarios para mejorar la
proteccidn y el apoyo a las victimas.

En el marco del Convenio de Estambul se ha crea-

do un grupo independiente de Grupo de Expertos

en la Lucha contra la Violencia contra la Mujer y la
Violencia Doméstica (GREVIO), encargado de eva-
luar la aplicaciéon de sus medidas a fin de prevenir y
combatir la violencia contra las mujeres y la violencia
doméstica. Estas recomendaciones sirven como
reflexiones y sugerencias valiosas para mejorar e
intensificar las iniciativas a la hora de abordar estas
cuestiones a nivel nacional.

El Convenio es, por tanto, un tratado internacional
juridicamente vinculante disefiado para abordar y
prevenir la violencia contra las mujeres y la violencia
doméstica. Ofrece un enfoque estructurado para

las leyes y programas nacionales con el objetivo de
tratar los factores sociales y culturales que propician
la violencia de género.

Puede interpretarse, aunque no de forma explicita,
que el Convenio también es aplicable al lugar de
trabajo. En su analisis de la aplicabilidad del tratado
en el contexto laboral, la Dra. Jane Pillinger (2017a)
aporté perspectivas sobre aquellas disposiciones

que podrian hacer referencia a las obligaciones de
los empleadores en la prevencién del acoso sexual
por razén de género en el trabajo y el tratamiento de
la violencia doméstica como un problema en el dm-
bito laboral. Asi, el articulo 12 sobre las obligaciones
generales en la prevencidn de la violencia de género
y el maltrato doméstico podria introducir obligacio-
nes del empleador para promover la igualdad de la
mujer y medidas para hacer frente a la violencia de
género en el trabajo. Ademas, el apartado 1 del arti-
culo 17 menciona las obligaciones del sector privado
de participar en el desarrollo y la aplicacién de po-
liticas de prevencion de la violencia de género, dis-
posiciones que pueden aplicarse directamente a las
empresas privadas. Por su parte, el articulo 20, sobre
medidas de apoyo a las victimas de la violencia de
género, incluye servicios que facilitan el acceso de
las mujeres al empleo.

En consecuenciy, las citadas disposiciones del Con-
venio de Estambul podrian aplicarse a la prevencién
de todas las formas de violencia de género en el dm-
bito laboral, incluida la violencia de terceros y la vio-
lencia en Internet. Ademads, las disposiciones podrian
ser aplicables a la violencia doméstica como cuestién
laboral, ya que este tipo de violencia de género re-
percute en el acceso de las mujeres al empleo.

También cabe destacar que el Convenio propone un
enfoque global para abordar la violencia de género

como fenédmeno estructural arraigado en estereoti-
pos culturales de género que provocan desigualda-

des de poder entre hombres y mujeres en las esfe-

ras privada y publica.

En resumen, el Convenio de Estambul establece un
marco global para combatir la violencia contra las
mujeres, haciendo hincapié en la necesidad de un
enfoque colectivo e integrado a escala nacional.

La inclusidn de la dimensidn del lugar de trabajo
pone de relieve la importancia de abordar la violen-
cia contra las mujeres en los entornos laborales y
reconoce el papel potencial de los empleadores en la
prevencion y respuesta a la violencia doméstica.
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Convenio 190 de la OIT

El Convenio n.° 190 de la OIT sobre la violencia y el
acoso (C190) es el primer instrumento internacional
para erradicar la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, incluida la violencia de género. EI C190 y la
Recomendacion que lo acompana (n.° 206) se adop-
taron en la Conferencia del Centenario de la OIT el
21 de junio de 2019. La ratificacién del C190 impone
a la Administracién correspondiente la obligacion
vinculante de aplicar leyes y politicas para prevenir y
abordar la violencia y el acoso en el ambito laboral.

El Convenio C190 entré en vigor el 25 de junio de 2021
y ya lo han firmado o ratificado los siguientes 13 pai-
ses europeos (8 Estados miembros de la UE): Albania,
Alemania, Bélgica, Espania, Francia, Grecia, Irlanda,
Italia, Macedonia del Norte, Noruega, Portugal, Reino
Unido, San Marino. Eslovenia es el unico pais analiza-
do en este informe que no lo ha ratificado.

Aungue la Unién Europea no puede ratificar el Con-
venio por si misma, la ratificacién del Convenio por
parte de los Estados miembros europeos se ha visto
obstaculizada y retrasada debido a un largo proceso
de evaluaciones juridicas relativo a las competencias
de la UE. En el momento de redactar el presente
informe, por fin se han resuelto los bloqueos de
procedimiento, con el consentimiento del Parlamen-
to Europeo a una decisidn del Consejo por la que se
invita a los Estados miembros a ratificar el Convenio.

La parte que lo ratifique deberd modificar o crear
disposiciones que eviten y protejan a las victimas

de la violencia de género relacionada con el trabajo,
incluida la extension de la violencia doméstica al
ambito laboral, tal y como establece el Convenio. La
aplicacién de las disposiciones del Convenio por par-
te del gobierno que lo ratifique sigue el proceso de
revision de la OIT, en virtud del cual se exige periédi-
camente a dicho gobierno que presente un informe
detallado sobre la aplicacién de disposiciones espe-
cificas. La OIT formula recomendaciones vinculantes
cuando la aplicacién no ha sido satisfactoria, el C190
es un amplio tratado internacional destinado a pre-
venir la violencia y el acoso en el lugar de trabajo,
que reconoce el problema de que las mujeres se ven
afectadas por la violencia y el acoso en el trabajo de
manera desproporcionada. El Convenio constituye
un enfoque integrado y sensible a las cuestiones

de género para abordar la violencia y el acoso en el
ambito laboral. Como tal, reconoce en su preambulo
que abordar las causas profundas de la violencia de
género es esencial para prevenir y erradicar eficaz-
mente la violencia y el acoso en el ambito laboral.
Bdasicamente, se ha determinado que los factores

de riesgo subyacentes son inherentes a la cultura
patriarcal: «estereotipos de género, formas de discri-
minacion multiples e interrelacionadas y relaciones
de poder desiguales basadas en el género». Ademas,
el C190 es el primer instrumento que reconoce de

forma explicita la violencia doméstica como una
cuestion relacionada con el trabajo, admitiendo su
fuerte impacto en el empleo, el rendimiento laboral,
la seguridad y la salud de las victimas, asi como el
importante papel de los empresarios y los sindicatos
a la hora de abordar las consecuencias de la violen-
cia doméstica para el empleo y el mercado laboral.

Y, lo que es mas importante, el C190 esta debida-
mente adaptado para abordar la evolucidn de la
violencia de género en el mundo laboral. En primer
lugar, es aplicable a un lugar de trabajo definido en
sentido amplio «incluidos los espacios publicos y
privados cuando sean un lugar de trabajo». Como
tal, el instrumento reconoce que el hogar puede
convertirse en lugar de trabajo cuando la prestacién
de tareas laborales implica el teletrabajo. Esto tiene
importantes consecuencias a la hora de abordar la
violencia doméstica como una cuestion relacionada
con el trabajo cuando las mujeres que teletrabajan
sufren abusos domésticos.

En segundo lugar, el instrumento reconoce que la
violencia y el acoso en el trabajo pueden producirse
a partir de: «comunicaciones relacionadas con el tra-
bajo, incluidas las que permiten las tecnologias de la
informacion y la comunicacién», lo que confirma que
la violencia y el acoso en el lugar de trabajo pueden
consumarse con el uso de herramientas méviles y
TIC, que favorecen asi la aparicién de la violencia en
Internet en el ambito laboral.

Del mismo modo, el tratado subraya que la violencia
y el acoso en el trabajo pueden cometerlos terceros,
lo que exige un enfoque uniforme y global de la pre-
vencidn y la lucha contra esta forma de violencia y
acoso relacionados con el trabajo a nivel empresarial
y politico. Como destacd la iniciativa de la CES «Safe
all the way» el 8 de marzo de 2022, el Convenio
también prevé la proteccién durante los desplaza-
mientos entre el hogar y el trabajo, en virtud de su
definicion exhaustiva del ambito laboral (articulo 3).

Por ultimo, el instrumento reconoce que la violencia
y el acoso en el trabajo constituyen un riesgo psico-
social para la seguridad y la salud de los trabajado-
res y deben abordarse como una cuestion de salud

y seguridad en el trabajo. El hecho de considerar la
violencia de género como un factor de riesgo psico-
social introduce principios juridicamente vinculantes
de prevencion de riesgos para la seguridad y la salud
en el trabajo que también deben aplicarse al entorno
laboral psicosocial. Dada la actual falta de normativa
sobre los factores de riesgo psicolégico en la UE o en
la legislacién nacional en materia de salud y seguri-
dad en el trabajo, se trata de un hito muy importan-
te para abordar los riesgos psicosociales, incluida su
naturaleza de género, como una cuestion de salud

y seguridad en el trabajo, con todas las obligaciones
patronales que ello conlleva.
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Seccion 3.3

Acervo comunitario e
iniciativas a escala de la UE

En las dltimas décadas, la Unidn Europea ha publi-
cado varios instrumentos importantes para abordar
las desigualdades de género, la discriminacién y el
acoso de las mujeres en la esfera privada y publica,
atendiendo también a la dimensién transversal.
Este amplio marco legislativo ya se ha revisado
exhaustivamente para evaluar su aplicabilidad en

el 3mbito laboral y los resultados de este trabajo
siguen estando ampliamente actualizados (Pillinger,
2017a). El objetivo de la presente seccién es des-
tacar los instrumentos de la UE en términos tanto
de legislacién como de acuerdos e iniciativas de los
interlocutores sociales que pueden abordar los retos
derivados de la reciente evolucidn de la violencia de
género en un mundo laboral cambiante.

Acuerdo marco auténomo de los interlocutores
sociales europeos sobre la violencia y el acoso en
el trabajo (2007)

Un marco general sobre la violencia y el acoso, que
ha enmarcado un gran nimero de convenios colec-
tivos en toda Europa, es el «Acuerdo marco sobre el
acoso y el hostigamiento en el trabajo» auténomo
de 2007 (en lo sucesivo, Acuerdo marco de los inter-
locutores sociales europeos de 2007), firmado por
los interlocutores sociales europeos (BusinessEuro-
pe, CES, CEEP y UEAPME) en 2007. El acuerdo marco
se aplica a todos los centros de trabajo y a todos

los trabajadores, con independencia de la forma de
contrato o relacién laboral.

El convenio contiene una definicidn atil de la violen-
cia y el acoso en el trabajo, que abarca las dimensio-
nes fisica, psicoldgica o sexual, ya se trate de inci-
dentes puntuales o de pautas de comportamiento
mas sistematicas. Establece que la violencia puede
darse entre compafieros, entre superiores y subordi-
nados o por parte de terceros (por ejemplo, clientes,
pacientes, alumnos), y que la violencia y el acoso
pueden llevarlos a cabo uno o varios superiores o
trabajadores con el objetivo de crear un entorno
laboral hostil. Segun el informe final conjunto de los
interlocutores sociales europeos sobre la aplicacién
del acuerdo, este ha dado lugar a la introduccién de
una serie considerable de acuerdos a nivel nacional

y sectorial, asi como de legislacidn, para proteger a
los trabajadores de la violencia, incluido el acoso y el
acoso sexual (BusinessEurope, CES, CEEP y UEAPME,
20M).

Directiva 2011/99/UE sobre la orden europea de
proteccion

La directiva es una herramienta importante para
proteger a las trabajadoras inmigrantes de parejas
o familiares violentos y puede interpretarse en el
sentido de que reconoce que la violencia doméstica
también es un problema en el lugar de trabajo.

La directiva establece normas para proteger a las
personas en peligro de sufrir dafos graves cometi-
dos por otra persona, como las mujeres en riesgo de
violencia doméstica, que estdn bajo proteccidn del
agresor en su Estado miembro de residencia o bajo
la misma proteccion cuando viajan al extranjero.
La proteccion se aplica a todos los lugares o zonas
definidos en los que la persona protegida reside o
visita, incluido el lugar de trabajo, y los canales de
comunicacién que la persona protegida utilice, in-
cluidos los del trabajo.

Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y
del Consejo para combatir la violencia contra las
mujeres y la violencia doméstica de 8 de marzo de
2022

La propuesta tiene por objeto establecer normas
para prevenir y combatir la violencia contra las mu-
jeres y la violencia doméstica. Puede considerarse en
potencia una herramienta importante para lograr los
avances necesarios en la proteccién de las mujeres
frente a la violencia en el hogar y en el trabajo, in-
cluida la violencia en Internet.

Sin embargo, la propuesta presenta varias deficien-
cias importantes en la aplicacién de las disposiciones
al ambito laboral. En primer lugar, no incluye a los
sindicatos, en particular a los representantes de
salud y seguridad en el trabajo, en la prevencién de
la violencia laboral a través del didlogo social y la
negociacion colectiva. En segundo lugar, no reconoce
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la violencia doméstica como una problematica rela-
cionada con el trabajo, que repercuta en la seguridad
laboral de la victima o en su empleo. Ademds, no
incluye especificamente la violencia por parte de
terceros como una forma significativa de violencia
dirigida a las trabajadoras que necesita disposiciones
urgentes y especificas de prevencidon. Asimismo, la
propuesta no contiene ninguna disposicion sobre la
prohibicién de represalias por parte del empresario
contra las victimas que denuncien haber sufrido
violencia en Internet.

En la posicién de la CES sobre la propuesta de di-
rectiva relativa a combatir la violencia contra las
mujeres y la violencia doméstica, de 6 de diciembre
de 2022, se presenta una critica sindical exhaustiva
y detallada.

En el momento de terminar el presente estudio, se
ha concluido un acuerdo a tres bandas sobre el pro-
yecto de directiva para combatir la violencia contra
las mujeres y la violencia doméstica. A pesar de la
importante labor de promocioén llevada a cabo por

el Comité de Mujeres de la CES, el acuerdo alcanza-
do sobre la directiva en febrero de 2024 no incluye
ninguna mejora debido a la oposicién del Consejo.
En este sentido, la directiva supone una oportunidad
perdida de proporcionar un marco juridico que apoye
a los sindicatos a la hora de hacer mas seguros los
lugares de trabajo.

Directiva marco sobre salud y seguridad en el
trabajo (89/391/CEE)

La directiva constituye un instrumento internacional
para garantizar unos requisitos minimos de salud

y seguridad en el trabajo. La directiva establece de
forma detallada las obligaciones de los empresarios
en materia de prevencion y eliminacidn de riesgos
laborales, incluidos los presentes en el entorno
psicosocial de trabajo (articulo 6, apartado 2, letra
g)). Ademas prevé el derecho de consulta de los
trabajadores sobre las evaluaciones de riesgos para
la salud.

La Directiva marco en materia de salud y sequridad
en el trabajo introduce la obligacién de que el Conse-
jo adopte directivas individuales sobre la prevencién
de riesgos laborales especificos en el ambito laboral.
Hasta ahora, han entrado en vigor 19 directivas indi-
viduales sobre salud y seguridad en el trabajo, todas
las cuales establecen principios de prevencion de
riesgos laborales relativos al entorno laboral mate-
rial, y ninguna de ellas aborda los factores de riesgo
psicosocial, indicados en la directiva.

No obstante, el instrumento establece la obligacion
por parte de los empresarios de prevenir los riesgos
laborales derivados de factores psicosociales, como
la organizacién del trabajo y el uso de las nuevas tec-
nologias, las condiciones de trabajo y las relaciones

sociales en el trabajo, que constituyen un terreno
favorable para la aparicién de la violencia de género
en el trabajo, que se lleva a cabo de manera presen-
cial y con el uso de las herramientas de las TIC.

Cabe citar un punto débil importante de la Directiva
marco sobre salud y seguridad en el trabajo. La di-
rectiva no es aplicable a los trabajadores domésticos
(articulo 3 (3)). Esta exencion supone un gran impe-
dimento a la hora de abordar con eficacia la violencia
de género y el acoso de terceros en el sector de los
servicios domésticos, al que estan especialmente
expuestas las trabajadoras domésticas. Ademas, el
trabajo doméstico y los servicios asistenciales son
sectores con mano de obra racializada, en los que a
menudo encuentran empleo las trabajadoras inmi-
grantes. Estas condiciones resultan especialmente
favorables para la aparicién de la violencia racializa-
da de terceros dirigida contra las trabajadoras cuan-
do se conjugan factores como raza, género, origen

y estatus social. Asi pues, la combinacién de estos
factores contribuye a una exposicién especialmente
elevada al riesgo de violencia de género entre las
trabajadoras domésticas y las cuidadoras.

Directivas de la UE contra la discriminacion: Direc-
tiva 2006/54/CE, Directiva 2004/113/CE, Directiva
2000/78/CE

La Directiva 2006/54/CE define el acoso sexual
como «cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado de indole sexual [...] con el propé-
sito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofen-
sivo». En virtud del articulo 26 (prevencion de la dis-
criminacién): «Los Estados miembros, de conformi-
dad con la legislacién, los convenios colectivos o las
prdcticas nacionales, alentardn a los empresarios y a
los responsables del acceso a la formacion a adoptar
medidas eficaces para prevenir todas las formas de
discriminacién por razén de sexo y, en particular, el
acoso y el acoso sexual en el lugar de trabajo, asi
como en el acceso al empleo, en la formacién profe-
sional y en la promocién». Ademas, el acoso sexual
forma parte del ambito de aplicacién de la Directi-
va 2004/113/CE sobre igualdad de trato en bienes

y servicios y de la Directiva 2000/78/CE sobre
igualdad de trato por motivos de religion o convic-
ciones, discapacidad, edad u orientacién sexual en

el empleo y la ocupacién, asi como de la Directiva
2010/41/UE sobre igualdad de trato entre hombres y
mujeres que ejercen una actividad auténoma.

Directrices multisectoriales para combatir la vio-
lencia y el acoso de terceros en el trabajo

En 2010, los interlocutores sociales de la UE de los
servicios publicos y privados adoptaron las Direc-
trices multisectoriales para combatir la violencia
y el acoso de terceros en el trabajo (en asistencia

SEGURIDAD EN EL TRABAJO, SEGURIDAD EN CASA, SEGURIDAD EN INTERNET



sanitaria, EPSU y HOSPEEM,; en educacion, CSEE

y EFEE; en administracién local y regional, EPSU y
CMRE-Employers; en comercio, UNI-Europa y Euro-
Commerce; y en seguridad privada, UNI-EUROPA y
CoESS). Los interlocutores sociales de las adminis-
traciones centrales, TUNED liderada por la FSESP y
EUPAE adoptaron las directrices en 2018.

Entre 2021y 2023, el proyecto multisectorial de dos
anos, financiado por la Comision Europea, sobre el
papel de los interlocutores sociales en la prevencidn
de la violencia y el acoso de terceros en el trabajo,
exploro la aplicacion de las directrices y una posible
revision de las mismas En el proyecto participaron
interlocutores saciales, signatarios y no signatarios
de las directrices, de seis sectores de la Adminis-
tracion local y regional, los servicios de la Admi-
nistracién central, los hospitales, la educacién y el
transporte publico urbano, asi como un interlocutor
empresarial del sector privado (telecomunicaciones).

Estos socios son, por parte de los empresarios,
CMRE, HOSPEEM, EUPAE, UITP y ETNO, y por parte
de los sindicatos, EPSU, CESI, ETF y CSEE. El proyec-
to concluyd con la revisién de las directrices multi-
sectoriales de 2010 sobre la violencia y el acoso de
terceros para hacerlas mas pertinentes a los retos
actuales en relacidn con la violencia de género y la
digitalizacidn, entre otros. Se espera que las nego-
ciaciones para revisar las directrices comiencen en
la primavera de 2024 con el apoyo de la Comisidn
Europea™.

Directrices intersectoriales de la UE sobre la vio-
lencia y el acoso en el trabajo

Las Directrices intersectoriales de la UE sobre la vio-
lencia y el acoso en el trabajo se han elaborado en el
marco del proyecto UNI Europa «Eliminar la violencia
y el acoso en el mundo laboral»™. Son el resultado de
una amplia investigacién documental, de una en-
cuesta a escala de la Unién Europea entre sindicatos
y empresarios y de consultas con los miembros de
los sectores de servicios que abarcan las telecomu-
nicaciones, los juegos de azar, el disefio grafico y el
embalaje, las finanzas y el comercio. Las Directrices
pretenden abordar la violencia y el acoso y se cen-
tran especificamente en la violencia doméstica en

el contexto del lugar de trabajo, la violencia ejercida
por terceros y los riesgos psicosociales asociados al
teletrabajo. Para abordar estas cuestiones, UNI Euro-
pa identifico la necesidad de una respuesta firme
por parte de los interlocutores sociales, asi como de

acciones conjuntas y un compromiso para conseguir
un entorno libre de violencia y acoso en los sectores
de servicios. La salud y la seguridad en el lugar de
trabajo deben incluir una sélida proteccién contra la
discriminacidn, la violencia y el acoso. Por lo tanto,
las Directrices apoyan las acciones de los empresa-
rios, los trabajadores y sus representantes/sindica-
tos para prevenir, reducir y mitigar las consecuencias
de la violencia doméstica, la violencia de terceros y
los riesgos del teletrabajo.™

Propuesta de directiva sobre la digitalizacién en el
sector de las Administraciones centrales

Los interlocutores sociales de la UE en el sector de la
Administracién central negociaron un acuerdo sobre
digitalizacién que incluye una serie de disposiciones
sobre igualdad de género en relacién con el acceso

y la igualdad de trato en el teletrabajo y el derecho a
la desconexion. Su seccién sobre salud y seguridad
contiene disposiciones sobre violencia y acoso en

el trabajo, incluida la necesidad de tomar medidas
para mitigar las consecuencias para las victimas de
la violencia doméstica. Es el primer acuerdo entre
interlocutores sociales a escala de la UE que recono-
ce la dimensidn laboral y la naturaleza de género de
la violencia domeéstica. El acuerdo se firmo el 6 de
octubre de 2022 y actualmente estd a la espera de la
decision de la Comisién Europea sobre su aplicacidn
mediante una propuesta legislativa para su adopcion
por el Consejo, de conformidad con el articulo 155.2
del TFUE.”

Marco estratégico de la UE sobre salud y seguri-
dad en el trabajo 2021-2027

Este documento estratégico es una recomendacion
importante a fin de abordar los riesgos psicosociales,
asi como los derivados del teletrabajo y la digitaliza-
cién del entorno laboral. Es importante sefalar que
todas las formas de violencia y acoso en el trabajo,
asi como la discriminacion, se consideran riesgos
psicosociales que, hasta la fecha, no se han recono-
cido como factores de riesgo laboral en la legislacién
sobre salud y seguridad en el trabajo de la UE o de
los Estados miembros.

Por lo tanto, el compromiso de la Comisién de abor-
dar los factores de riesgo psicosocial en el actual
marco estratégico de salud y seguridad en el trabajo
constituye un paso crucial hacia la regulacién de los
principios de prevencidn y la lucha contra los riesgos
psicosociales en el trabajo en una directiva de la UE,
tal como pide la CES.

14 Puede encontrar mas informacién aqui: Violencia y acoso de terceros | Directrices multisectoriales (thirdpartyviolence.com)
15 Puede encontrar mas informacion en: Eliminating violence & harassment Archives - UNI Europa (uni-europa.org)

16 EU-Cross-Sectoral-Guidelines-on-Violence-and-harassement-at-work_Official.pdf (uni-europa.org)

17 https:/www.epsu.org/article/eu-social-partners-signed-new-agreement-digitalisation-central-government
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Seccion 3.4

Legislacion

Bélgica

La violencia doméstica relacionada con el trabajo
no se aborda actualmente en ninguna disposicién
especifica que considere que el maltrato doméstico
tiene un impacto en el empleo de las victimas.

La violencia de género y el acoso en el trabajo se
abordan desde 2014 en la Ley de Bienestar en el
Trabajo. La ley aborda expresamente la cuestidn de
la violencia de terceros, ya que la prohibicién de

la violencia y el acoso se aplica a los empresarios,
los trabajadores y terceros que entren en contacto
con los trabajadores durante el desempenio de su
trabajo. Todas las partes citadas tienen la obligacion
de abstenerse de cualquier acto de violencia o acoso
moral o sexual en el trabajo.”™

Concretamente, en relacién con la violencia de
terceros, el empresario debe realizar una evaluacidn
de riesgos que tenga en cuenta la exposicidn de

los trabajadores a riesgos psicosociales, incluidos

la violencia y el acoso, que puedan derivarse del
contacto de los trabajadores con personas ajenas

a la organizacion del trabajo. Tras la evaluacién

de riesgos, el empresario también esta obligado a
determinar medidas de prevencion que protejan a
los trabajadores de los riesgos psicosociales ocasio-
nados por terceros.”

Puede interpretarse que la ley actual también cubre
la violencia en Internet. En efecto, la legislacién bel-
ga da una definicién amplia de la violencia, la moral
o el acoso en el trabajo, entendidos como cualquier
situacion en la que un trabajador sufre amenazas o
agresiones fisicas o psicoldgicas en el desempefo
de su trabajo.

Algunos aspectos de la violencia en Internet, como
la gestién algoritmica de los trabajadores y la vi-

gilancia digital, se han abordado en dos convenios
colectivos, que se han negociado entre los interlocu-
tores sociales y constituyen acuerdos de aplicacién
universal en todos los sectores.

En consecuencia, el convenio colectivo n.° 39 sobre
informacién y consulta acerca de las consecuencias
sociales de la introduccién de nuevas tecnologias
introduce la obligacién del empresario, cuando éste
haya decidido invertir en una nueva tecnologia y
ésta tenga consecuencias importantes para las con-
diciones de trabajo, de facilitar informacién sobre

la naturaleza de la nueva tecnologia, los factores
que justifican su introduccion y la naturaleza de las
consecuencias sociales que conlleva, asi como de
consultar con los representantes de los trabajadores
acerca de las consecuencias sociales de la intro-
duccidn de la nueva tecnologia. El empresario estd
obligado a facilitar dicha informacion y a consultar
a los trabajadores sobre las consecuencias técnicas
y sociales de la nueva tecnologia a mas tardar tres
meses antes del inicio de la aplicacién de las nuevas
soluciones.

El acuerdo constituye un avance importante, ya que
se negocio entre interlocutores sociales de todos los
sectores y es de aplicacién universal.

Sin embargo, parece que el acuerdo presenta una
deficiencia en cuanto a la prevencion de los pre-
juicios sexistas en el uso de la vigilancia digital y la
gestion algoritmica de los trabajadores mediante
IA, ya que no contiene disposiciones sobre como
abordar el potencial discriminatorio de las nuevas
tecnologias en funcién de las caracteristicas so-
ciodemograficas de los trabajadores. Ademas, el
acuerdo solo se aplica a empresas con al menos 50
empleados.

Asimismo, el convenio colectivo n.° 68 sobre la
proteccién de la intimidad de los trabajadores en

18 Art. 32 bis de la Ley de Bienestar en el Trabajo de 28 de febrero de 2014, que completa la Ley de 4 de agosto de 1996,

modificada por la Ley de 7 de abril de 2023.

19 Art. 1.3-3.- §1.° del Titulo 3 relativo a la prevencién de riesgos psicosociales en el trabajo, del Libro | del Cédigo del bienestar
en el trabajo - «Titre 3 relatif a la prévention des risques psychosociaux au travail, du livre ler du code du bien-&tre au travail»
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relacién con las camaras de vigilancia en el lugar de
trabajo introduce la obligacién del empresario de
informar a los trabajadores con antelacién (de ma-
nera colectiva o individual) de la vigilancia por ca-
mara prevista. La informacién debe cubrir todos los
aspectos de la utilizacidn de las cdmaras, incluida su
finalidad y la conservacidén de los datos personales.
La vigilancia con cdmaras solo puede utilizarse en
cuatro casos: para garantizar la salud y la seguri-
dad, la proteccidn de la propiedad de la empresa, el
control del proceso de produccidén y el rendimiento
laboral del empleado.

Una vez m3s, el acuerdo se negocid entre los in-
terlocutores sociales de todos los sectores y es de
aplicacién universal. Adn asi, la falta de un enfoque
basado en el género supone una deficiencia del
acuerdo en la prevencion del sesgo de género en

el uso de la vigilancia digital. Sin embargo, la ley
proporciona cierto grado de proteccidn contra el uso
abusivo o discriminatorio de la vigilancia digital, que
solo puede aplicarse con el conocimiento y el con-
sentimiento de los trabajadores, y no puede utilizar-
se para filmar al trabajador en todo momento cuan-
do teletrabaja, ya que esto constituiria una intrusién
en la vida privada de los trabajadores. Ademas, un
uso tan invasivo de la vigilancia digital seria contra-
rio a las garantias del RGPD, que es directamente
aplicable en todos los Estados miembros de la UE.

En Bélgica, aunque el marco convencional relativo
al teletrabajo se basa enteramente en el principio
de no discriminacién (los teletrabajadores deben
tratarse como empleados de pleno derecho y, por lo
tanto, deben beneficiarse de los mismos derechos
y de las mismas oportunidades de formacién y de
carrera que los demas empleados comparables),

no existe en ninglin momento ninguna disposicién
especifica para adoptar un analisis de género.

Francia

Francia aborda la violencia doméstica como una
cuestion relacionada con el trabajo en la medida en
que las victimas tienen derecho a prestaciones por
desempleo y a la liberacién anticipada de los planes
de ahorro de los empleados, siempre que presenten
pruebas de la denuncia con su solicitud.?®

Sin embargo, la legislacién francesa no contempla
un marco preventivo para el empresario. Por tanto,
el empresario no tiene ninguna obligacién de velar
por la seguridad de las victimas de malos tratos
domésticos, especialmente cuando el hogar se con-
vierte en el lugar de trabajo.

La violencia de terceros se aborda como violencia

fisica en el Cédigo Penal cuando se dirige a numero-
sos grupos de trabajadores de los servicios publicos,
incluso por motivos de género, en la medida en que
se castiga con tres afos de prisién y una multa de
45 000 euros. (Articulo 222-13 del Cddigo Penal).
Esta disposicion no afecta a los trabajadores del
sector privado.

Al igual que en el caso de Bélgica, el cédigo labo-

ral francés se basa en una definicion de acoso que
también puede extenderse a la violencia en Inter-
net. La ley impone la obligacién del empresario de
poner en marcha un plan de prevencion. También
se prohibe a los empresarios castigar a las victimas
y a los testigos.?’ Ademas, el Cédigo Penal contiene
disposiciones que prohiben la exhibicion sexual en
la esfera publica, que tal vez podrian ampliarse para
aplicarse al acoso sexual virtual, es decir, al conteni-
do de contenido sexual, real o simulado, difundido
publicamente (mediante el uso de herramientas
TIC). La disposicidn establece que la exhibicion
sexual impuesta a la vista del publico, incluso sin
exponer una parte del cuerpo desnudo o una simu-
lacién de la misma, en un lugar de acceso publico se
castiga con un ano de prisién y una multa de 15 000
euros.?

El Cédigo Penal francés también incluye disposicio-
nes que prohiben el acoso sexual virtual, como el
«upskirting» y el «downblousing», en el ambito
publico, por lo que podria interpretarse que el am-
bito publico incluye también el lugar de trabajo.

En concreto, la ley establece que el acto de utilizar
medios para ver las partes intimas de una persona
que ésta, en virtud de su vestimenta o de su pre-
sencia en un espacio cerrado, ha ocultado a la vista
de terceros, cuando se comete sin el conocimiento
o consentimiento de la persona, se castiga con un
ano de prision y 15 000 euros de multa. Ademas,
estos actos se castigan con dos afos de prision y
30 000 euros de multa si los comete, por ejemplo,
una persona que abusa de la autoridad que le con-
fiere su cargo, cuando la victima esta embarazada
o tiene alguna discapacidad, cuando se cometen en
un transporte publico (lo que podria constituir en-
tonces una forma de violencia de terceros dirigida a
un trabajador del transporte publico), y cuando las
imagenes se fijan, graban o transmiten.

Sin embargo, la ley no hace ninguna referencia
explicita al cardcter sexista de este tipo de violencia
en Internet ni al entorno laboral.

En cuanto al sesgo de género en |a gestion algorit-
mica de los trabajadores o la vigilancia digital en
el trabajo, actualmente no existe en Francia ninguna

20 Decreto n.° 2019-797, de 26 de julio de 2019, relativo al régimen del seguro de desempleo y art. R3324-23
del Cédigo del Trabajo.

21 Articulo L4121-1 - L4122-2 del Cédigo del Trabajo

22 Articulo 222-32 del Cédigo Penal

23 Articulo &1 (1) de la Ley de Proteccién contra la Violencia de 201
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ley que aborde esta forma de discriminacidn en el
empleo, y menos aun su caracter sexista.

Alemania

La violencia doméstica relacionada con el trabajo
se trata en la Ley de Proteccidn contra la Violencia
de 2011, aunque de forma muy limitada. La Ley pro-
hibe al agresor, a peticion de la victima, acercarse

a los lugares en los que la victima permanece habi-
tualmente, lo que puede interpretarse que incluye el
lugar de trabajo. No se han establecido obligaciones
adicionales por parte del empresario para proteger
a la victima de violencia doméstica.?

La violencia de género ejercida por terceros se
trata en la Ley General de Igualdad de Trato (Allge-
meines Gleichbehandlungsgesetz - AGG). La Ley tie-
ne por objeto prevenir y eliminar la discriminacion
por motivos de origen racial o étnico, género, reli-
giodn o convicciones, discapacidad, edad o identidad
sexual. La violencia por parte de terceros se percibe
como acoso laboral o sexual, lo que constituye una
practica discriminatoria en el empleo. Los empresa-
rios tienen el deber de proteger a los empleados de
la discriminacidn en el desempefio de sus funciones
por parte de terceros por los motivos especificados
en la Ley, incluidos el género o la identidad sexual.?

Las definiciones de acoso aplicables son lo suficien-
temente amplias como para abarcar potencialmen-
te la violencia en Internet. Si el empresario no toma
ninguna medida o toma medidas manifiestamente
inadecuadas para poner fin al acoso o al acoso
sexual en el lugar de trabajo, los trabajadores afec-
tados tienen derecho a dejar de trabajar sin pérdida
de salario, en la medida en que esto resulte necesa-
rio para su proteccion (Articulo 4).

El papel de las TIC en la persistencia de la violencia
de género en el trabajo no se aborda especifica-
mente en la legislacién. No obstante, el Ministerio
Federal de Justicia estd elaborando una Ley contra
la Violencia Digital. La Ley pretende atajar «las vul-
neraciones de derechos en el espacio digital» obli-
gando a las plataformas en linea a tomar medidas
mas contundentes contra la incitacion al odio.

La propuesta incluye la posibilidad de bloquear
cuentas de usuario en caso de vulneraciones graves
de los derechos personales, especialmente cuando
exista riesgo de repeticién. La propuesta hace hin-
capié en la necesidad de actuar con rapidez, per-
mitiendo a los tribunales de distrito dictar medidas
cautelares para el bloqueo de cuentas en casos ur-
gentes. Sin embargo, la propuesta actual no aborda
especificamente la violencia en Internet relacionada

con el trabajo ni su dimensién de género, que ha
sido objeto de criticas sindicales, segun el experto
sindical aleman entrevistado.

Noruega

La violencia doméstica relacionada con el trabajo
se aborda en cierta medida como una cuestidn la-
boral en Noruega. La Ley de Entorno Laboral exige
a los empresarios que proporcionen un entorno de
trabajo seguro a sus empleados. Esto incluye la pro-
teccidn frente a diversas formas de maltrato, que
puede extenderse a situaciones en las que la violen-
cia doméstica afecte a la sequridad de un empleado
en el trabajo.?

La Ley obliga a los empresarios a tomar medidas
para prevenir el acoso y otras formas de maltrato
en el lugar de trabajo. Aunque esta obligacion se
refiere principalmente al acoso en el lugar de traba-
jo, también puede abarcar el acoso o las amenazas
derivadas de la violencia doméstica en el lugar de
trabajo. ° Ademas, algunos empleadores noruegos
ofrecen programas de asistencia a los empleados
(PAE) que pueden prestar apoyo y asistencia a los
empleados que se enfrentan a la violencia domés-
tica. Los PAE pueden incluir servicios de asesora-
miento y recursos para los empleados.

La violencia de género ejercida por terceros se
aborda en el marco juridico principal para la igual-
dad de género en Noruega, que incluye la Ley de
igualdad de género de 1978 (Lov om likestillingme-
llomkjennene) y la Ley de igualdad y lucha contra

la discriminacion de 2017 (Diskriminerings- oglikes-
tillingsloven). La Ley de Igualdad de Género, ahora
integrada en gran medida a la Ley de Igualdad y
Lucha contra la Discriminacién, promueve la igual-
dad de género en diversos aspectos de la sociedad,
incluido el empleo. Prohibe la discriminacidn por
motivos de género y exige a los empresarios que
trabajen de forma activa para prevenir la violencia
de género y el acoso en el lugar de trabajo.

La ley establece explicitamente que los empresa-
rios tienen la responsabilidad de garantizar que los
empleados no sean objeto de acoso o violencia de
género en el lugar de trabajo. Estas disposiciones
pueden interpretarse en el sentido de que se ex-
tienden a situaciones de violencia de género y acoso
ejercidas por terceros. Los empresarios y la directiva
de las organizaciones e instituciones educativas
deben, dentro de su ambito de responsabilidad,
prevenir y tratar de prevenir el acoso y el acoso se-
xual. Dichas iniciativas abarcaran los ambitos de la
contratacidn, la retribucién y las condiciones de tra-
bajo, la promocidn, las oportunidades de desarrollo,

24 Articulo 12 (4) de la Ley General de Igualdad de Trato (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz - AGG)
25 Capitulo 4 Seccién 4-3 (4) de la Ley de Entorno Laboral
26 Capitulo 3 Secciones 1-3 de la Ley dde Entorno Laboral
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el alojamiento y la oportunidad de conciliar la vida
laboral con la familiar.?” Ademads, los empresarios
tienen el deber de analizar las causas de los riesgos
identificados que propician la violencia de género

y el acoso.?® De manera especifica en relacién con
la violencia en Internet, no existen actualmente
en Noruega disposiciones que aborden la violencia
de género en el trabajo que puede llevarse a cabo
con el uso de herramientas TIC. Tampoco existen
leyes que aborden el potencial de discriminacion de
la gestidn algoritmica de los trabajadores y la vigi-
lancia digital en el trabajo, y menos aun su caracter
sexista.

Eslovenia

La violencia doméstica relacionada con el trabajo
se aborda en los marcos juridicos como una cue-
stion que afecta al empleo de las victimas.

La Ley de Relaciones Laborales (Zakon o delov-
nihrazmerjih) permite a los empleados solicitar
acuerdos laborales flexibles o cambios en su hora-
rio de trabajo en los casos en que resulten afecta-
dos por la violencia doméstica. Esto permite, entre
otras cosas, adaptar el horario de trabajo (derecho
a solicitar trabajo a tiempo parcial; las horas ex-
traordinarias, la distribucion desigual o temporal
del tiempo de trabajo o el trabajo nocturno solo
pueden asignarse a este trabajador con su consen-
timiento previo por escrito) para garantizar la segu-
ridad y el bienestar. La ley también permite hasta
cinco dias de permiso retribuido por afo natural
para tratar asuntos personales y legales o buscar
tratamiento médico o asesoramiento relacionados
con la violencia doméstica. Esto proporciona a los
trabajadores el tiempo necesario para hacer frente
a su situacion. Las victimas de violencia doméstica
tienen derecho a una proteccion especial en la rela-
cién laboral y, en caso de litigio, la carga de la prue-
ba recae en el empresario. La violencia de género
ejercida por terceros no se aborda de manera
explicita en la legislacién que regula el empleo en
Eslovenia. Aunque la Ley de Relaciones Laborales
prohibe el acoso y el acoso sexual, incluidos los mo-
tivos de género, la ley introduce la obligacién del
empresario de proporcionar un entorno de trabajo
en el que ningun trabajador sea objeto de acoso
sexual o de otro tipo ni de malos tratos por parte
del empresario, los supervisores o los companeros
de trabajo, y no da cuenta de la proteccién contra
el acoso por parte de personas ajenas al lugar de
trabajo.

No obstante, la legislacidn sobre salud y seguridad
en el trabajo contiene disposiciones sobre la pro-

teccién de los empleados frente a la violencia de
terceros. Por ello, la Ley de Salud y Seguridad en el
Trabajo (Zakon o varnosti in zdravju pri delu) obliga
a los empresarios a identificar y mitigar los riesgos
para la seguridad y la salud de sus empleados, lo
que puede incluir hacer frente al acoso y las ame-
nazas de terceros.?° En aquellos lugares de trabajo
en los que exista un mayor riesgo de violencia por
parte de terceros, el empresario debe proporcionar
una distribucién del lugar de trabajo y un equi-
pamiento que minimicen el riesgo de violencia y
permitan el acceso de asistencia al lugar de trabajo
en riesgo. Asimismo, el empresario debe prever
procedimientos para los casos de violencia, inclui-
da la ejercida por terceros y darlos a conocer a los
trabajadores de dichos lugares de trabajo.

La violencia en Internet por razones de género

en el trabajo no se aborda especificamente en
ninguna legislacién de Eslovenia. Existe un marco
general que prohibe el acoso por razén de sexo y el
acoso sexual, que puede aplicarse de forma limita-
da para abordar el acoso sexual y el acoso virtual
por razén de género.

Los empresarios tienen la obligacién de garantizar
la igualdad de trato de los trabajadores mientras
dure la relacion laboral y en relacién con la rescisidn
del contrato de trabajo, con independencia de la
nacionalidad, el origen racial o étnico, el origen na-
cional y social, el sexo, el color, la condicién médica,
la discapacidad, la religion o las creencias, la edad,
la orientacion sexual, el estado civil, la afiliacion
sindical, la situacién patrimonial u otras circunstan-
cias personales.

No existe ninguna ley que aborde el potencial
discriminatorio de la gestion algoritmica de los
trabajadores y la vigilancia digital en el trabajo, y
menos aun su caracter relacionado con el género.

Espaina

La violencia doméstica relacionada con el trabajo
se aborda como una cuestion laboral en el ambito
de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia
de Género, que constituye un marco juridico integral
que aborda la violencia doméstica entendida como
violencia de género perpetrada por la parejay en-
raizada en el dominio patriarcal del hombre sobre la
mujer: «como manifestacidn de la discriminacidn, la
situacidn de desigualdad y las relaciones de poder
de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre
éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado liga-

27 Seccién 26 de la Ley de Igualdad y Lucha contra la Discriminacién de 2017.
28 Ibidem 29 Articulo 23 (1) de la Ley de Salud y Seguridad en el Trabajo (Zakon o varnosti in zdravju pri delu)
29 Articulo 23 (1) de la Ley de Salud y Seguridad en el Trabajo (Zakon o varnosti in zdravju pri delu)
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dos a ellas por relaciones similares de afectividad,
aun sin convivencia» (Articulo 1).

La Ley también concede una serie de derechos
laborales y sociales a las mujeres victimas de vio-
lencia doméstica, como la reduccidn o flexibilizacion
de la jornada laboral, la movilidad geografica o el
cambio de lugar de trabajo, la adaptacién del em-
pleo a factores individuales que afecten al puesto
de trabajo, la suspensién del contrato de trabajo
con derecho a conservar el empleo o la rescision
del contrato de trabajo con derecho a prestaciones
por desempleo. Asimismo, las ausencias o faltas de
puntualidad en el trabajo derivadas de la situacion
fisica o psicoldgica provocada por la violencia de
género se consideraran justificadas y se retribuiran.
La Ley también da derecho a las trabajadoras auté-
nomas victimas de violencia de género que hayan
tenido que cesar en su actividad como medida de
proteccion a suspender temporalmente sus cotiza-
ciones a la Seguridad Social durante un periodo de
seis meses, que se consideraran como cotizaciones
efectivas a efectos de las prestaciones de la Seguri-
dad Social (Articulo 21).

La violencia de género ejercida por terceros no se
aborda explicitamente en la legislacién espaiola, no
obstante, existen varias disposiciones de igualdad
de género y contra la discriminacién que podrian
aplicarse a la proteccidn de los trabajadores frente
al acoso perpetrado por terceros. Las disposiciones
se aplican en general a la proteccién de los trabaja-
dores contra el acoso por razén de sexo en el lugar
de trabajo y la violencia de terceros en el contexto
laboral puede considerarse como tal.

La violencia de género en el ambito laboral se abor-
da ampliamente en el marco legislativo de la igual-

dad de género en el empleo en Espana. Los empre-
sarios tienen la obligacién de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, asi como de establecer procedimien-
tos de prevencién y denuncia.*®

La violencia en Internet en el ambito laboral y por
razones de género se aborda de forma exhaustiva
en la comunidad auténoma espanola de Galicia.

La Ley Gallega 11/2007 para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres, promulgada el 27 de julio,
se centra en abordar y proporcionar medidas inte-
grales de prevencidn de la violencia de género y se
ha modificado para incluir la violencia en Internet,
aplicable también en el contexto laboral. Cabe
destacar que se trata de la primera ley en Espania
que aborda de forma integral este fendmeno en un
ambito tan amplio, incluida la violencia en Internet

de género perpetrada en el entorno laboral. Otras
leyes autonémicas espanolas sobre violencia de gé-
nero también establecen definiciones exhaustivas
de la violencia de género en Internet, sin embargo,
estas disposiciones no se aplican de manera explici-
ta al entorno laboral, como hace la Ley gallega.

En la Ley, la violencia en Internet se ha definido
como una forma de violencia de género consisten-
te en «la violencia en linea contra las mujeres, que
incluye cualquier acto o conducta de violencia de
género cometido, instigado o agravado, en parte

o en su totalidad, mediante el uso de las nuevas
tecnologias de la informacién y la comunicacion
(T1C), tales como Internet, plataformas de medios
sociales, sistemas de mensajeria y correo electro-
nico o servicios de geolocalizacidn, con la finalidad
de discriminar, humillar, chantajear, acosar o ejercer
dominio, control o injerencia sin consentimiento en
la intimidad de la victima; con independencia de que
el agresor mantenga o no en el presente o en el pa-
sado una relacién matrimonial, de pareja o andloga
relacién de afectividad con la victima.

Asimismo, se consideraran actos de violencia digital
contra las mujeres los realizados por los hombres en
su entorno familiar, social, profesional o académico»
(Articulo 3).

La Ley implica la promocién de campanas de sen-
sibilizacién dedicadas a la violencia de género digi-
tal y la colaboracion con las plataformas de redes
sociales para establecer mecanismos rapidos y
urgentes de denuncia y eliminacién de contenidos
relacionados con esta forma especifica de violencia
de género.

La vigilancia digital en el trabajo se ha tratado en
el Estatuto de los Trabajadores. La ley contiene
disposiciones que hacen hincapié en la proteccion
del derecho a la intimidad de los trabajadores y el
derecho a la desconexién cuando utilicen dispositi-
vos digitales puestos a su disposicién por el empre-
sario, asi como en el uso por parte del empresario
de dispositivos de vigilancia digital y geolocalizacién
para controlar a los trabajadores, que se regularan
de acuerdo con el reglamento RGPD.

Adicionalmente, el derecho a la intimidad del traba-
jador en el uso de la vigilancia digital se contempla
en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccidn de Datos Personales y Garantia de los
Derechos Digitales que también establece que el
empresario debe notificar al trabajador el uso de
dichas herramientas. Se considera que asi se cum-
ple el derecho del trabajador a la informacidn; sin
embargo, la ley no exige el consentimiento por

30 Articulo 48 de la Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

31 Articulo 20 bis. del Estatuto de los Trabajadores
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parte de los trabajadores para el uso de la vigilancia
digital.

No obstante, estas disposiciones tienen un punto
débil fundamental, ya que no constituyen una ley
colectiva, poniendo el énfasis en la proteccién de los
derechos individuales de los trabajadores a la priva-
cidad, correspondientes a los derechos individuales

del reglamento RGPD.>'

Y, lo que es mas importante, estas disposiciones no
abordan la dimensién de género correspondiente a
los prejuicios sexistas en el uso de la vigilancia digi-
tal. Ninguna ley contempla actualmente en Espaina
el potencial discriminatorio de la gestién algoritmi-
ca de los trabajadores y menos aun su impacto de
género.

Recuadro 1 Practicas recomendadas - Permiso retribuido por violencia doméstica en Irlanda e Italia

Irlanda e Italia son los dos Unicos paises que cuentan con derecho legal a permiso retribuido para las
victimas de violencia doméstica. Italia ha sido lider europeo en la politica de apoyo a las victimas de malos
tratos domésticos en el ambito laboral. El permiso retribuido legalmente concedido asciende a 90 dias e
incluso puede aumentarse a mas dias en las negociaciones colectivas.

Italia:

La Ley de Empleo de 2016: implanta un programa de proteccién para los supervivientes de la violencia
doméstica, que tienen derecho a un permiso retribuido de hasta 90 dias laborables, que pueden
disfrutarse durante un periodo de tres afnos y que se retribuye como permiso de maternidad. El permiso
puede disfrutarse en régimen de horario flexible, previa negociacién sindical.

Irlanda:

Ley de Conciliacidn de la Vida Laboral y Familiar: Un empleado tendrd derecho a un permiso retribuido de
hasta 5 dias en un periodo consecutivo de 12 meses de su empleo, cuando un empleado o una persona
afectada haya sufrido en el pasado, o esté sufriendo en la actualidad, violencia doméstica, y el propésito
del permiso sea permitir al empleado en relacién con la violencia doméstica buscar ayuda médica,
psicoldgica, de reubicacién, legal o completar un procedimiento administrativo.
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Seccion 4.

Practicas
sindicales

Esta seccidn explora las practicas y necesidades sindicales a partir de nuestras entrevistas cualitativas.

Mensajes fundamentales

Los sindicatos se dedican principalmente a acciones de concienciacién. En los convenios colectivos
también se aborda la violencia doméstica como cuestién relacionada con el trabajo.

La mejora de la capacidad, las medidas en el lugar de trabajo, el cambio de discurso y los cambios
legales son las necesidades mas citadas a la hora de abordar el problema.

4.1 Formas de violencia de género tratadas por
los sindicatos

Los resultados del estudio cualitativo indican que
los 16 sindicatos de 8 paises europeos tienen un
historial de compromiso activo a la hora de tratar

la violencia de género perpetrada como compor-
tamiento en persona por parte de un supervisor

o companero de trabajo. Sin embargo, la reciente
evolucidn de la violencia de género no se ha tratado
por igual en su alcance ni de manera uniforme en
los paises estudiados.

Trabajo de primera linea: la violencia de género
ejercida por terceros se reconoce como prioridad

Aunque la violencia y el acoso sexual perpetrados
contra las mujeres en el trabajo siguen ocupando
un lugar central en la accién de los sindicatos en-
trevistados, también se reconocen otras formas
crecientes de violencia. El reciente aumento de la
violencia ejercida por terceros contra las mujeres,
en particular las que trabajan en los servicios pu-
blicos y en el trabajo doméstico y de cuidados, que
han estado en primera linea de la pandemia de

la COVID-19, se ha observado como una cuestion

cada vez mas importante que debe tratarse en las
acciones sindicales. Los miembros de los sindica-
tos entrevistados prevén que la cuestidn seguira
afectando a las trabajadoras de servicios esenciales
debido a la prolongada escasez de personal.

En consecuencia, la mayoria de los sindicatos en-
trevistados ya han tomado medidas para hacer
frente a la violencia de género ejercida por terceros
o han declarado que sera una prioridad en un futu-
ro préximo.

La violencia doméstica adn no se trata de manera
comin como un problema relacionado con el tra-
bajo

La mayoria de los sindicatos entrevistados para el
informe de este estudio indican que todavia se es-
tan tomando medidas sobre la violencia doméstica
como cuestion relacionada con el trabajo.

Los obstaculos para que los sindicatos traten la
cuestion en el contexto laboral van desde que el
sindicato no haya desarrollado una postura oficial, la
dificultad para definir las obligaciones del empresa-
rio por la violencia que se perpetra fuera del lugar de
trabajo o la falta de experiencia sindical.
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Por ejemplo, la representante del sindicato aleman
entrevistada declard que su sindicato abordaba la
violencia doméstica como un problema que afectaba
de manera desproporcionada a las mujeres, en par-
ticular durante la pandemia de COVID-19, pero que
todavia no se habia abordado en el contexto laboral.
«Somos conscientes de que el C190 de la OIT define
la violencia doméstica como una cuestion laboral, asi
que si, estamos trabajando en ello, estamos ha-
blando de la cuestién como tal, pero ain no hemos
tomado una posicién propia al respecto». (Christina
Stockfisch, DGB, Alemania)

En cuanto a la experta eslovena entrevistada: «la
toma de conciencia sobre la violencia doméstica
como cuestion relacionada con el trabajo ha ido
creciendo recientemente, junto al acoso sexual y la
violencia de terceros, que se reconocen definitiva-
mente como cuestiones relacionadas con el trabajo».
(Irena Stamfelj, ZSSS, Eslovenia)

En Noruega: «En nuestra confederacién, los debates
han girado en torno a la determinacién del alcance
de la responsabilidad del empresario en el bienestar
de los trabajadores, especialmente cuando los in-
cidentes de violencia se producen fuera del horario
laboral. Antes habiamos llevado a cabo acciones de
concienciacion sobre el impacto negativo de la vio-
lencia doméstica en el empleo de las victimas.

No obstante, en la actualidad este tema no se consi-
dera por lo general un problema del lugar de trabajo.
Pero con el auge del teletrabajo y la responsabilidad
del empresario en la seguridad de los trabajadores,
hay optimismo en que se reconozca como un proble-
ma del lugar de trabajo». (Hege Herg, YS, Noruega)

Cabe destacar que cuatro sindicatos, de Francia y Es-
pana, se han mostrado activos a la hora de abordar
la violencia doméstica como un problema relaciona-
do con el trabajo, principalmente mediante la nego-
ciacién de convenios colectivos a nivel de empresa
que establecen diversas medidas de proteccién labo-
ral para las victimas de violencia doméstica.

Estos expertos reconocieron la repercusion de la
violencia doméstica en el empleo de las victimas, ya
que los malos tratos afectan a la presencia de la vic-
tima en el trabajo, a su puntualidad, a su rendimien-
to laboral o a la simple necesidad de trasladarse,
todo lo cual conduce a la renuncia al empleo actual o
al despido. Por ello, estos expertos sindicales senala-
ron la necesidad primordial de ofrecer medidas que
garanticen un empleo seguro y estable a las victimas
para que puedan romper el ciclo de la violencia.

Violencia de género en Internet

A tenor de las entrevistas, la violencia en Internet
perpetrada contra las trabajadoras ha sido la cues-
tién que menos han tratado los sindicatos. Solo dos
de los seis sindicatos de los principales paises del
estudio declararon que “trataban todos los tipos de

violencia de género en el trabajo”.

La inmensa mayoria de los miembros sindicales
entrevistados declararon que sus sindicatos no se
ocupaban actualmente de la violencia en Internet,
principalmente debido a la falta de conocimientos,
concienciacion y experiencia sobre cémo abordar la
cuestion en el lugar de trabajo.

Como declaré el sindicato noruego: «Creo que algu-
nos de los principales retos son la falta de concien-
ciacién y de conocimientos sobre lo que puede con-
siderarse violencia en Internet. Y especialmente en
la vida laboral, no hemos hablado nada de ello por-
que se trata de la vida privada cuando ocurren cosas
como la pornografia vengativa y cuestiones del
estilo». (Nora Sgrensen, UNIO, Noruega). Otra repre-
sentante del sindicato noruego denuncié problemas
similares a la hora de abordar la violencia en Internet
en el trabajo: «Tenemos muchos companeros que
desconocen la naturaleza de la violencia en Internet.
Creo que el principal reto a la hora de prevenir el
problema es la falta de concentracién en la cuestidn.
No creo que lo hayamos contemplado como algo
integrado en todo el trabajo que hacemos. Si hubiera
sido una parte natural de las responsabilidades de
los delegados sindicales, no habria sido un proble-
ma. Pero se trata de un afnadido a la agenda princi-
pal de los delegados sindicales». (Linn Andersen, LO,
Noruega).

Igualmente, una experta belga sefalé: «Llevamos
mucho tiempo trabajando en el problema de la vio-
lencia y el acoso, pero cuando se trata de la violencia
en Internet o del impacto de la violencia doméstica
en el trabajo, es algo en lo que todavia tenemos

que mejorar mucho. El sindicato tiene mucha me-
nos experiencia en estos temas porque se trata de
fendmenos nuevos y atn tenemos que desarrollar
nuestros conocimientos al respecto». (Gaélle Demez,
ACV-CSC, Bélgica)

Sesgos de género en la gestion de la IA y la vigi-
lancia digital

Hasta ahora no se ha abordado la capacidad de las
herramientas de gestidn de trabajadores y vigilancia
digital de la IA para discriminar a los trabajadores
por motivos de género. Ninguno de los representan-
tes entrevistados ha declarado que su sindicato haya
tratado la cuestion. No obstante, todos los expertos
han observado que se trata de un problema que va
en aumento y que debe convertirse en un ambito de
accion y estrategia sindical en el futuro. Sin embar-
go, todas las entrevistadas han declarado que sus
sindicatos carecen actualmente de conocimientos
especializados para tratar el sesgo de género en los
procesos algoritmicos de gestion de los trabajadores
o la vigilancia digital de los trabajadores y su rendi-
miento.
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Seccion 4.2

Actividades sindicales
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Figura 6 Herramienta desarrollada por el sindicato
francés CGT para medir la violencia en el trabajo

En el siguiente capitulo se detallan las acciones sindi-
cales que tratan la violencia de género en el trabajo,
por orden de frecuencia, de mayor a menor. Aunque
todos los sindicatos tratan la violencia de género
como una cuestion general, no todas las actividades
indicadas a continuacién abordan la evolucién re-
ciente.

Material y campanas de informacién y sensibiliza-
cién

Todos los sindicatos entrevistados han declarado
actuar principalmente en el ambito de la educaciény
la concienciacién de los trabajadores y los delegados
sindicales. Este tipo de acciones vienen dictadas por
el hecho de que existe una escasa concienciacién en-
tre los trabajadores sobre los actos que constituyen
violencia de género, asi como de que la cuestion los
propios miembros de los sindicatos tienden a pasar
por alto la cuestion.

Los sindicatos entrevistados reflexionaron a menudo
sobre la cultura de sus organizaciones y observaron
que todavia tiende a haber cierta tolerancia hacia los
comportamientos sexistas, que se manifiestan en
bromas de cardcter sexista o en la exhibicidon de con-
tenidos de contenido sexual y en la minimizacion de
tales actos como acoso por razén de sexo, que deben
abordarse en campanas educativas.

Los sindicatos entrevistados participan en la difusién
de carteles, folletos y material informativo sobre
coémo reconocer y actuar en caso de violencia de
género, los derechos de las victimas y los testigos,
las leyes que prohiben la violencia de género en el
trabajo o guias sindicales completas que incluyen
recomendaciones para tratar la cuestion en el lugar
de trabajo.

Un ejemplo de herramienta eficaz para concienciar
sobre la naturaleza de la violencia de género ha sido
«Violentometre» desarrollado por el sindicato francés
CGT, que presenta de forma sencilla y grafica acce-
sible el acoso por razén de género y los comporta-
mientos sexistas en una escala de gravedad (Figure 6).
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Otro ejemplo es una completa guia elaborada por el
sindicato francés CFDT en la que se revisan todas las
herramientas juridicas y practicas que pueden em-
plearse en la prevencién de la violencia de género y
el acoso en el trabajo.>?

Del mismo modo, los sindicatos entrevistados par-
ticipan periddicamente en campanas sociales mas
amplias, a veces conjuntas, destinadas a mejorar la
concienciacion social sobre la violencia de género y
su impacto en el empleo de las mujeres. Estas accio-
nes se centran en llamar la atencién sobre las causas
profundas de la violencia de género, apuntando a las
desigualdades estructurales de género que hay que
cortar de raiz para poner fin a la violencia contra las
mujeres en el ambito doméstico y laboral.

Encuestas y estudios nacionales y en el ambito
laboral

La segunda medida mas frecuente que seiala la
representante sindical entrevistada son las encues-
tas a los trabajadores y otros estudios destinados

a evaluar la incidencia y los factores de riesgo de la
violencia de género en el trabajo. Las encuestas se

han llevado a cabo tanto en centros de trabajo como
en grupos profesionales individuales, mientras que
los estudios suelen tener un alcance nacional.

Los sindicatos franceses, belgas, espanoles y eslove-
nos han manifestado este tipo de acciones.

La principal razén por la que los sindicatos participan
en este tipo de estudios es la falta habitual de da-
tos que permitan medir la incidencia de la violencia
de género en el trabajo y en grupos profesionales
especificos. A pesar de su gravedad, y a diferencia
de otros tipos de contingencias profesionales, estos
riesgos se controlan en el entorno laboral.

A falta de datos que arrojen luz sobre la exposicidn
de las mujeres a la violencia y el acoso en el traba-
jo, los sindicatos se ven en la necesidad de realizar
dichos estudios por su cuenta, a menudo abordan-
do aquellos grupos profesionales que se han visto
especialmente afectados por la violencia de género.
Las pruebas recabadas en los estudios se consideran
primordiales a fin de informar a los sindicatos sobre
la magnitud del problema y las medidas de promo-
cion politica.

Recuadro 2 Encuesta sobre violencia y acoso por parte de terceros en el personal de limpieza y servi-

cios domésticos realizada por ACV-CSC, Bélgica

ENQUETE
Violences sexuelles envers les

nettoyeuses et les aides
familiales au travail

En 2017, el sindicato belga ACV-CSC llevé a cabo una gran
encuesta nacional entre 51 000 trabajadoras de la limpie-
za y servicios domésticos, identificadas como especial-
mente vulnerables a la violencia y el acoso sexual debido
a la naturaleza aislada de su trabajo. Los resultados
mostraron que el 31,7 % de las limpiadoras habian sido

victimas de acoso sexual en el trabajo. Las encuestadas también relataron casos de violencia sexual. Estos resultados
permitieron al sindicato CSC de trabajadores del sector de la limpieza y servicios domésticos identificar la magnitud del
problema en su sector y desarrollar medidas de prevencion y reivindicaciones politicas adecuadas.

Recuadro 3 Encuesta sobre la incidencia del acoso sexual y otros tipos de acoso y malos tratos en el

lugar de trabajo realizada por ZSSS, Eslovenia

Zveza svobodnih sindikatov & Slovenije

En 2022, ZSSS realizé una encuesta en linea sobre la inci-
dencia del acoso y los malos tratos en el trabajo.

En total respondieron a la encuesta 497 trabajadores,

de los cuales el 70 % eran mujeres y el 30 % hombres.
Los resultados indicaron que mas de un tercio de los

encuestados habian sufrido malos tratos en el trabajo y el 6 %, acoso sexual en el trabajo. Los agresores fueron princi-
palmente supervisores o mandos intermedios/superiores, sequidos de compaieros de trabajo y terceros. Las victimas
de acoso laboral sufren toda una serie de efectos negativos, que van desde ansiedad y dolores corporales hasta depre-
sién o incluso pensamientos suicidas. Se han observado diferencias de género: los hombres eran mas propensos a la
ira y la culpa, mientras que las mujeres eran mds propensas al agotamiento, la depresidén y el insomnio. Un tercio de los
encuestados no estaba seguro de la existencia de medidas formales en la empresa y el 40 % desconocia las medidas
informales, lo que pone de manifiesto la necesidad de mejorar estas medidas encaminadas a combatir el acoso laboral
y mejorar la concienciacidn por parte de los empleados sobre los recursos disponibles.

32 Prévention des violences sexistes et sexuelles au travail - Deuxieéme édition - CFDT
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Medidas de apoyo a las victimas

Varios sindicatos participantes en el presente estu-
dio han comunicado las medidas de apoyo ofreci-
das a las victimas de violencia de género relacio-
nada con el trabajo, incluida la violencia doméstica.
Entre estas ayudas, la que se cité con mayor fre-
cuencia fue:

- facilitar el acceso a ayuda psicoldgica, ya sea
sufragando el coste del asesoramiento por parte
del sindicato, o bien organizando una ayuda pagada
por el empleador, o bien mediante la cooperacion
con una organizacion no gubernamental que preste
ayuda psicoldgica a victimas de violencia de género;

- facilitar el acceso a asesoramiento legal, ya sea
a través de un fondo sindical especifico para sufra-
gar las costas legales o bien ofreciendo servicios

legales por parte de los asesores juridicos sindicales;

- crear un fondo sindical para las victimas de
violencia doméstica destinado a cubrir los gastos de
mudanza;

- iniciar negociaciones con el empresario para la
introduccion de medidas de proteccion a las victim-
as, como permisos retribuidos y aislamiento del
agresor;

- formar a los delegados sindicales para fomentar
la denuncia de Ia violencia y el acoso, ofrecer asi-
stencia a las victimas y mediar en los conflictos.

Defensa de politicas

Varios sindicatos participan de forma activa en la
promocion de politicas y entablan negociaciones
con los gobiernos nacionales para la introduccién
de una mejora en las disposiciones encaminada

a prevenir la violencia de género y proteger a las
victimas. Por ejemplo, el sindicato aleman DGB ha
elaborado un amplio conjunto de reivindicaciones
sobre la adopcidn de la perspectiva de género en la
prevencion de la violencia y el acoso, asi como otras
formas de discriminacion dirigidas a las mujeres en
el cambiante mundo laboral (Box 4).

Recuadro 4 La politica del sindicato DGB exige un lugar de trabajo digital con igualdad

de oportunidades

22nd DGB Statutory Federal Congress
Berlin, 8-12 May 2022

5

Application A002: CHANGE IS FEMALE - firmly establishing

the gender perspective in transformation!

Applicant:
Status:
Recommendation of the

Adopted as amended
Adopt as amended

Subject matter:
shape the future

DGB Federal Women's Committee

A - Democratic and economic awakening - trade unions

El sindicato ha planteado reivindicaciones como: reclamar un lugar de trabajo digital con igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres; reducir la discriminacion en el uso de las nuevas tecnologias en
el trabajo; mejorar el trabajo en plataformas mediante normas claras que traten la discriminacién de las
mujeres en los empleos digitales; aplicar la perspectiva de género en la politica de cambio climatico;
abordar la cuestidn del trabajo no remunerado realizado por las mujeres en cuidados y tareas domésticas
y la brecha salarial de género; mayores inversiones en organizaciones con igualdad de género.

Sobre la base de esta posicion, el sindicato DGB ha participado en las negociaciones sobre la propuesta de
ley contra la violencia digital del Ministerio Federal de Justicia, abogando por la inclusién de los sindicatos
como victimas frecuentes, concediendo poderes a los sindicatos para emprender acciones legales por
infringir la ley sobre violencia en Internet, asi como permitiendo un acceso mas amplio a los datos
personales de los ciudadanos recogidos en la esfera digital.
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El sindicato belga ACV-CSC también ha participado
activamente en la lucha contra el acoso y la vio-
lencia sexual que sufre el personal del transporte
publico ferroviario. A raiz de los informes que el sin-
dicato recibié de empleadas ferroviarias sobre fre-
cuentes experiencias de acoso y violencia sexual por
parte de pasajeros, el sindicato realizé una encuesta
entre los trabajadores ferroviarios y los resultados
mostraron casos de acoso sexual, agresiones sexua-
les e incluso violaciones sufridas por el personal

ferroviario. Los datos recopilados en la encuesta

se presentaron posteriormente en el Ministerio de
Trabajo y se promovié la creacién de una politica
que abordara el acoso y la violencia sexual por parte
de terceros entre los trabajadores ferroviarios.
Estas iniciativas culminaron en noviembre de 2022
con una propuesta de resolucién parlamentaria

que aborda de forma integral el acoso y la violencia
sexual en el transporte publico ferroviario.

Recuadro 5 Propuesta de resolucién parlamentaria sobre la lucha contra el acoso y la violencia sexual

en el transporte publico ferroviario (Bélgica)

La propuesta de resolucién parlamentaria contra el acoso y la violencia sexual en el transporte publico
ferroviario es un plan integral que aborda el acoso y la violencia sexual perpetrados por los pasajeros
sobre el publico en general y los trabajadores ferroviarios. El Instituto Belga para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres ha dado a conocer la propuesta y ha contado con una amplia consulta entre los sindicatos

ferroviarios belgas.

Propone un plan de accién nacional que conlleva la cooperacidn con todas las partes interesadas. El plan
anima a las autoridades regionales a apoyar a las empresas de transporte publico en la organizacién

de campanas de concienciacidn, informando al publico y al personal sobre la legislacién pertinente,
fomentando el respeto y facilitando informacién de apoyo. La propuesta incluye disposiciones para una
estrategia coordinada de concienciacién sobre la seguridad, haciendo hincapié en la naturaleza de género
del acoso y la violencia sexual, incorporando mecanismos discretos de denuncia como aplicaciones en
linea, un ndmero de teléfono gratuito y botones de alarma a bordo. Ademas, reclama la adopcién de una
politica de violencia de género por parte de los operadores ferroviarios publicos, que incluya medidas
preventivas y procedimientos de apoyo para el personal y los pasajeros afectados. El documento también
aboga por agilizar el acceso a los registros de notificacién de incidentes, mecanismos de denuncia anénima
y directrices especificas para las victimas. La mejora de la toma de datos mediante encuestas anuales y
la publicacién de un informe anual sobre las denuncias relacionadas con el acoso y la violencia sexual son

componentes clave de la propuesta.

Convenios colectivos y practicas de didlogo social

Los sindicatos se dedican sobre todo a abordar la
violencia de género y el acoso de manera presencial
a través de la negociacion colectiva en el lugar de
trabajo. La violencia doméstica ha sido el tema mas
tratado en los convenios colectivos celebrados a
nivel de empresa. También se ha tratado, aunque
en menor medida, la violencia de género ejercida
por terceros. Por su parte, la violencia de género

en Internet y el sesgo de género en la gestion algo-
ritmica de los trabajadores, asi como la vigilancia

digital de los trabajadores atin estan por convertirse
en objeto de futuras negociaciones colectivas.

Los siguientes son una seleccién de ejemplos de
convenios colectivos celebrados por los sindicatos
de los seis paises principales del estudio y que abor-
dan la evolucién reciente de la violencia de género
en el trabajo. Varios acuerdos y otros cédigos de
conducta internos negociados que abordan la vio-
lencia de género presencial también se destacan
como practicas interesantes que podrian ser la base
de futuras politicas.
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Convenios colectivos que abordan la violencia
doméstica como cuestion relacionada con el trabajo

Recuadro 6 Convenio colectivo para la diversidad de género y la igualdad profesional de los
trabajadores del sector de la energia, 2021-2025 en EDF SA (Francia: CFDT, CFE-CGC, CGT, CGT-FO)

El convenio colectivo sobre diversidad de género e igualdad profesional celebrado entre el operador ener-
gético EDF y los principales sindicatos franceses del sector energético establece disposiciones encaminadas
a garantizar la igualdad de género en las condiciones laborales y salariales, asi como medidas para comba-
tir la violencia y el acoso sexual y de género en la empresa.

El acuerdo aplica una dimensién de género en la prevencién de riesgos laborales. Los principales indicado-
res clave en el ambito de la salud y sequridad en el trabajo (accidentes, absentismo, enfermedades profe-
sionales) deben supervisarse por sexos.

Ademas, el acuerdo prevé medidas de apoyo de la empresa a las victimas de violencia doméstica, haciendo
hincapié en la toma de conciencia por parte de la empresa sobre el impacto de la violencia doméstica en el
empleo de las victimas. En este sentido, la empresa se ha asociado con una ONG que lucha contra la violen-
cia de género (FIT - une Femme un Toit) para ayudar a desarrollar medidas de apoyo a las victimas, tales
como: acuerdos de horario flexible, asistencia financiera y social, alojamiento de emergencia o de larga
duracién, movilidad, seguridad en el lugar de trabajo, asistencia administrativa y bancaria, suspensién y
reincorporacion sin problemas al empleo, campana de sensibilizacidn sobre la cuestién de la violencia do-
méstica que afecta a las mujeres, también en el mercado laboral, entre otras.

Recuadro 7 Convenio colectivo para la diversidad de género y la igualdad profesional de los
trabajadores ferroviarios, 2021-2024 en SNFC (Francia: CGT, UNSA-Ferroviaire, SUD-Rail, CFDT)

El convenio colectivo sobre diversidad de género e igualdad profesional celebrado entre el operador ferro-
viario publico SNCF y los principales sindicatos franceses del sector ferroviario establece disposiciones para
garantizar la igualdad de género en las condiciones laborales y salariales, asi como medidas encaminadas
a combatir la violencia de género en la empresa. La empresa prevé la formacién de los trabajadores sobre
la politica de la empresa en materia de violencia de género (medidas de prevencidn, proteccion de las vic-
timas, sanciones a los agresores), asi como la difusion en linea de material educativo sobre la violencia de
género, dirigido a todos los trabajadores (articulo 4.1).

La empresa también se compromete a cumplir sus obligaciones legales impuestas por el articulo L-4121-2
del Cddigo del Trabajo francés, que establece las obligaciones del empresario para garantizar la salud y la
seguridad de los empleados en el lugar de trabajo. De manera crucial, Ia SNCF también se compromete a
prestar un amplio apoyo a los trabajadores victimas de violencia doméstica ofreciendo las siguientes ayu-
das: exposicion publica de los nimeros de teléfono de ayuda a las victimas de violencia doméstica, autori-
zacion de 3 dias de permiso retribuido a las victimas para permitir consultas legales o médicas, sensibiliza-
cién y formacion de supervisores, responsables de RRHH sobre el impacto de la violencia doméstica en el
rendimiento laboral y el empleo de las victimas, facilitacién del acceso a alojamientos alternativos, flexibi-
lidad horaria y movilidad geografica, garantia de confidencialidad, cooperacién con trabajadores sociales y
centros psicosociales en la asistencia a las victimas de violencia doméstica, acompanamiento a los directi-
VOs en una mejor comprensién y apoyo a las victimas.
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Recuadro 8 Otros convenios colectivos que abordan la violencia doméstica

1. Acuerdo sobre Igualdad Profesional entre Mujeres y Hombres y Conciliacién de la Vida Laboral y
Familiar en Orange S.A. 2018 - 2020 firmado por FO, CFDT, CGT, CFE-CGC, SUD
Medidas de apoyo a los trabajadores victimas de violencia doméstica incluidas en el acuerdo:

- Posibilidad de solicitud por parte de la empresa de apoyo de los servicios sociales para atender a la
victima en los procedimientos externos relativos a los actos de violencia doméstica denunciados;

- Posibilidad de movilidad, organizacion de un refugio de emergencia para la victima y sus hijos;

- Dispositivo especifico de realojamiento de emergencia previa presentaciéon de una denuncia en el
marco de «Action logement»: organizacién de un alojamiento seguro para las victimas, facilitado por
trabajadores sociales.

2. Acuerdo de Diversidad e Inclusién - METRO France firmado el 1de octubre de 2020 por
CFTC - CGT-FO - CFE-CGC:
Medidas de apoyo a los trabajadores victimas de violencia doméstica incluidas en el acuerdo:

- Facilitar el acceso a la movilidad geogréfica de los trabajadores victimas de violencia doméstica;

- Facilitar una ayuda econémica a los trabajadores victimas de violencia doméstica por un importe
superior a 1000 euros con cargo al Fondo Social Nacional;

- Cobertura de hasta 3 meses de alquiler de vivienda de emergencia concedida a las victimas previa
presentacion de documentos justificativos (resolucidn judicial, presentacidn de denuncia).

3. Acuerdo sobre igualdad profesional entre mujeres y hombres - Cooperativa U Enseigne firmado el 30
de junio de 2021 por FO y la CFE-CGC:

Asistencia a los empleados victimas de violencia doméstica:

- Horarios de trabajo flexibles;

- Soluciones de movilidad geogréfica de emergencia;

- Ayuda de emergencia a la vivienda;

- Apoyo administrativo;

- Ayuda para guarderias;

- Formacion de los responsables de RRHH sobre el impacto de la violencia doméstica en el empleo de las
victimas;

- Acciones de prevencién y concienciacion dentro de la empresa, desarrolladas tanto para los directivos
como para todos los trabajadores: campana de carteles, distribucidn de folletos informativos,
exposicion de nimeros de emergencia, reuniones informativas, organizacion de conferencias sobre el
tema, etc.

4. Acuerdo de teletrabajo de Petit Bateau firmado por FO y CGT el 22 de noviembre de 2021:

El acuerdo ofrece medidas de apoyo a los empleados que teletrabajen con riesgo de violencia
doméstica formuladas como:

- Afin de tener en cuenta las situaciones en las que la transicidn al teletrabajo obligatorio exponga o
pueda exponer al trabajador a un riesgo de violencia doméstica o intrafamiliar, la empresa se
compromete a facilitar el contacto con los profesionales pertinentes (policia, asociaciones
especializadas, etc.);

- Desde el momento en que se informa al empresario de la situacién, se compromete, a peticién de
la victima, a suprimir el plazo de preaviso de la cldusula de reversibilidad, a poner fin inmediatamente
al teletrabajo a domicilio o a organizarlo en otro lugar.

5. Acuerdo de La Poste sobre igualdad profesional firmado el 21 de julio de 2022 por
FO, CGT, CFDT, CFTC, UNSA:
Medidas de apoyo a las victimas de violencia doméstica, fisica y psicoldgica:
- Apoyo en la busqueda de una solucion habitacional adecuada;
- Soluciones de movilidad geografica en caso de situaciones excepcionales;
- Tres autorizaciones especiales de baja para realizar los tramites administrativos necesarios.
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Convenios colectivos que tratan la violencia
laboral de terceros por razén de género

Recuadro 9 Clausulas del Convenio Colectivo que tratan la violencia de género en el trabajo suscritas
por CCOQ, Espana

Prohibicién del acoso en cualquier circunstancia, incluida la violencia de terceros

«La prohibicidn de todas las conductas de acoso y violencia laboral en el trabajo debe respetarse con
independencia de quién las cometa (ya sea personal directivo u ordinario de las propias empresas, asi
como trabajadores de empresas de trabajo temporal, proveedores, clientes, contratistas o visitantes) y

de que se cometan en el centro de trabajo o en cualquier otro entorno laboral fuera del centro de trabajo
habitual en el que se encuentren por motivos laborales (viajes, reuniones, fiestas, eventos o cualquier otra
circunstancia con conexién laboral, incluidos los horarios y lugares de desplazamiento desde el domicilio a
cualquier destino laboral y viceversa)».

Recuadro 10 Clausulas del convenio colectivo sectorial que abordan todas las formas de violencia y
acoso para los sectores de la hosteleria y el turismo, Eslovenia

«El empresario adopta y aplica medidas para reducir el riesgo de violencia por parte de terceros.
El empresario adopta y aplica medidas para proteger a los trabajadores frente a la violencia, los malos
tratos y el acoso en el lugar de trabajo por parte del empresario, los superiores o los companeros».
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Otras practicas recomendadas

Procedimientos en el lugar de trabajo para denunciar e investigar la violencia de género en el ambito
laboral

Recuadro 11 Clausulas de los convenios colectivos que tratan la violencia de género relacionada con
el trabajo suscritos por CCOQ, Espana

Garantia de la seguridad de aquellos trabajadores que puedan intervenir de distintas formas en el proceso
de investigacion que se lleve a cabo en una situacion de acoso:

«La Empresa garantizard que los trabajadores que crean que han sufrido acoso, que presenten una de-
nuncia por acoso o que colaboren en cualquier proceso, por ejemplo facilitando informacién o actuando
como testigos, no seran objeto de intimidacion, persecucion o represalias. Toda accidn en este sentido se
considerard objeto de sancidn disciplinaria».

Establecimiento de medidas cautelares:

«En los casos de denuncia de acoso sexual y hasta el archivo del procedimiento, y siempre que existan
indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comisidn de Igualdad solicitara como medida cautelar la
separacion de la victima y el presunto acosador, asi como otras medidas cautelares que estime adecuadas
y proporcionadas a las circunstancias del caso, incluidas las previstas en la Ley Orgdnica 1/2004, de 20 de
diciembre, de medidas de proteccion integral contra la Violencia de Género (Art. 21.1), mediante carta diri-
gida al Departamento de Personas y Valores de la empresa. Estas medidas, en ningln caso, podran causar
perjuicio a la victima o menoscabo en sus condiciones laborales, ni modificarlas sustancialmente».

Proteccidn de la victima:

«El castigo nunca puede recaer sobre la victima, ni se pueden tomar represalias contra ella, ni contra las
personas que testifican. Se evitara su culpabilidad apoyandoles en todo momento e informandoles de los
recursos existentes en las centrales sindicales firmantes en caso de que deseen emprender acciones lega-
les».

Sanciones al autor de actos de violencia de género en el trabajo

Recuadro 12 Clausulas de los convenios colectivos que tratan la violencia de género relacionada con
el trabajo celebrados por los sindicatos CCOO y UGT en Espaia

Los convenios colectivos negociados en los sectores de productos quimicos, derivados del cemento, pelu-
querias, institutos de belleza y gimnasios prevén medidas disciplinarias contra el agresor en caso de falta
grave.
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Fomento de la igualdad de género y tolerancia cero con la violencia de género en el trabajo

VIOLENCE AND
HARASSMENT
FREE ZONE

THISISA

ETUC
Code of Conduct

for Meetings, Events

- and Courses

Adopted during the Executive Committee meeting of 9-10 March 2020

at work
everywhere

CONFEDERATION

E
TRADE UNION

En 2020, la CES adoptd un Cddigo de Conducta para

reuniones, eventos y cursos, afirmando una politica
de tolerancia cero frente a cualquier tipo de violen-
cia y acoso, incluido el acoso sexual, con el objetivo
de prevenir incidentes de violencia, acoso y acoso
sexual. La politica define la conducta esperada y la
conducta prohibida, y presenta el proceso y proce-
dimiento de quejas, incluyendo resultados y medi-
das correctivas.

Recuadro 13 Cédigo de practicas recomendadas contra el acoso sexual y el acoso en el trabajo en
Irlanda

Coimisitn na hEireann um Chearta
an Duine agus Comhionannas

La Comisién de Derechos Humanos e Igualdad de
Irlanda ha elaborado el documento bajo los auspi-
cios del Ministro de Infancia, Igualdad, Discapaci-
dad, Integracion y Juventud y en consulta con los
sindicatos. El cédigo ofrece directrices completas
y avanzadas de practicas recomendadas para pre-
venir el acoso sexual en el lugar de trabajo y el

Irish Human Rights and Equality Commission

acoso laboral. En Irlanda, los empresarios tienen la
obligacion legal de tomar medidas para prevenir y
abordar el acoso en el lugar de trabajo y no hacerlo
puede acarrear consecuencias legales. Este cédigo
constituye un recurso util a la hora de ayudar a em-
presarios y empleados a cumplir estas obligaciones
y crear un entorno laboral seguro y respetuoso.
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Seccion 4.3

Obstaculos

En la siguiente seccidn se describen los principales
obstaculos laborales y culturales que impiden a los
sindicatos abordar de manera eficaz la violencia de
género en el trabajo. Estos relatos se basan en las
opiniones que los expertos sindicales han comparti-
do en el transcurso del estudio cualitativo.

Obstaculos en el lugar de trabajo

Los empresarios no reconocen que la violencia de
género sea un problema sistémico

Durante las entrevistas, los expertos sindicales
compartieron la opinién comun de que los
empresarios eran el mayor impedimento a la
hora de prevenir la violencia de género en el
trabajo. Esto se debe principalmente a la falta

de reconocimiento por parte de los empresarios
de la existencia de desigualdades estructurales
en todas las esferas, incluida la vida privada, el
acceso a los servicios publicos, el mercado laboral
y las condiciones de empleo. Los empresarios
tienden a considerar el acoso y la violencia
sexual perpetrados contra las trabajadoras como
actos individuales de mala conducta en el lugar
de trabajo, que muy probablemente se deban

a un conflicto personal entre los trabajadores
implicados.

Esta percepcidn de la cuestién no solo niega

la naturaleza del problema, sino que también
favorece la culpabilizacién de la victima, dando
a entender que ella también tiene una cuota de
responsabilidad en la violencia.

Falta de implicacion de los trabajadores en la
definicion de las medidas de prevencién

Otra opinidn que comparten los expertos sindicales
entrevistados es que los empresarios no consultan
a los trabajadores a la hora de desarrollar medidas
de prevencion de la violencia de género. A pesar

de que los marcos juridicos europeos y nacionales
imponen a los empresarios la obligacién de
permitir la participacién de los trabajadores o de

sus representantes en los debates sobre todas

las cuestiones relativas a la seguridad y la salud
en el trabajo, incluidos los riesgos psicosociales,
que sin duda lo son, los empresarios de todos los
paises entrevistados se han mostrado reacios al
cumplimiento de esta obligacién. Las medidas

de prevencion, cuando se introducen, suelen

ser una «decision unilateral del empresario» sin
ninguna consulta a los trabajadores. De este
modo, los sindicatos suelen quedar al margen de
la elaboracion de medidas contra la violencia de
género, lo que puede ser la razén mas importante
por la que los planes de prevencién no han
conseguido evitar el aumento de la violencia contra
las mujeres.

Tolerancia con la violencia de género

Los trabajadores cometen actos de violencia de
género porque existe una cultura de tolerancia

del sexismo en el ambito laboral. Se ha sefalado

a que Noruega es el Unico pais en el que se ha
erradicado esa cultura con politicas sociales neutras
desde el punto de vista del género, destinadas

a fomentar un entorno de trabajo seguro e
integrador con independencia del sexo de los
trabajadores. Sin embargo, también se ha descrito
que las politicas neutras en términos de género (en
contraposicidn a las politicas sensibles al género)
ignoran importantes diferencias de género, lo

que puede inducir una discriminaciéon de género
oculta. Las expertas sindicales noruegas reiteraron
que la perspectiva de género y los derechos

de la mujer estan desapareciendo en las leyes
neutras en términos de género y han mostrado

su preocupacion por que el enfoque noruego de
género neutro en las politicas publicas no sea una
garantia de igualdad de género entre mujeres y
hombres. Como ha afirmado una experta sindical
noruega: «El sindicato UNIO quiere subrayar que

el enfoque neutro en términos de género en

todas las politicas de los dltimos afos es una de
las principales razones por las que las iniciativas
para combatir la violencia y el acoso carecen de
perspectiva de género y por las que hay tan pocos
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datos». En consecuencia, el Comité de la ONU para
la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer
ha criticado en varias ocasiones a Noruega por no
tener un enfoque sensible al género a la hora de
desarrollar politicas y medidas. Por ejemplo, se ha
establecido que la falta de medidas que tengan
en cuenta la perspectiva de género en Noruega
propicia «la discriminacién sistematica de mujeres
y hombres en el sistema sanitario, porque hemos
pasado por alto las importantes diferencias entre
ambos sexos», segun explica Nora Sgrensen, del
sindicato UNIO, citando un informe del Comité de
Salud de la Mujer.

Los expertos entrevistados en toda la UE han
denunciado con frecuencia el fenémeno de la
tolerancia de la violencia de género. De este modo,
se toleran los chistes sexistas o los contenidos de
contenido sexual que muestran los trabajadores

en los espacios de trabajo o se hace como si

la gente no se diera cuenta. Segun la experta
sindical eslovena: «La gente tiende a normalizar
comportamientos no deseados en los lugares de
trabajo y también las mujeres tienden a racionalizar
los chistes sexistas para evitar hablar de ello con
los comparieros por miedo a incitar conflictos
interpersonales en el trabajo. Creo que esta muy
relacionado con las desigualdades sociales en torno
al género y el poder y nosotros, como sociedad,
tenemos que hacer mas al respecto». (Irena
Stamfelj, ZSSS, Eslovenia).

Esta tolerancia hacia los comportamientos sexistas
también se ha observado incluso en el seno de las
organizaciones sindicales, por lo que los sindicatos
reconocen que también deben redoblar los
esfuerzos para plantear la cuestiéon en el debate
sindical.

Falta de conocimientos o formacion sobre violencia
de género

Una posible explicacién de la cultura de tolerancia
hacia la violencia de género en el trabajo puede ser
el desconocimiento, identificado habitualmente
entre trabajadores y empresarios, sobre qué tipo
de actos constituyen comportamientos sexistas.
Esta es una de las principales razones por las

que todas las expertas sindicales entrevistadas
invierten importantes recursos en campanas
educativas y de concienciacién y en la formacién
de delegados sindicales. Como los trabajadores

no tienen un conocimiento adecuado de la
naturaleza de la violencia de género, son mas
propensos a cometer estos comportamientos y las
victimas tienen menos probabilidades a la hora de
reconocer haber sido objeto de un comportamiento
despectivo por motivos de género. Como sefala

la experta eslovena: «Creo que buena parte de

la violencia que se ejerce, a pesar de todas las

formaciones y actividades de sensibilizacion,
no se reconoce ni se denuncia. La gente no es
suficientemente consciente de las formas de
violencia de género en el trabajo ni sabe cémo
afrontarlas». (Irena Stamfelj, ZSSS, Eslovenia)

La falta de conocimiento sobre la naturaleza de

la violencia de género en el ambito laboral se
agudiza aun mas a la luz de la violencia en Internet
emergente, ya que los lugares de trabajo estan en
transicion hacia procesos y formas de comunicacion
digitales. Del mismo modo, los trabajadores y los
miembros de los sindicatos tienen muy pocos
conocimientos sobre cémo las herramientas de

IA empleadas en la gestidn y supervisién de los
trabajadores incluyen un sesgo de género y sobre
la manera de abordarlo colectivamente.

Dar prioridad a la violencia de género en la accion
sindical

Las expertas sindicales entrevistadas indicaron que
la cuestion de la violencia de género no suele ser
prioritaria para sus organizaciones. Dada la escasez
de personal y de recursos financieros con que
cuentan los sindicatos, éstos deciden invertirlos
para responder a otros problemas urgentes que
surgen de forma periddica. Naturalmente, los
sindicatos tienden a implicarse en especial en las
cuestiones salariales, las condiciones de empleo y
la respuesta a los despidos ilegales o colectivos.

Procedimientos de investigacion complejos

Por dltimo, las expertas sindicales han sefalado la
complejidad de los procedimientos en el lugar de
trabajo a la hora de investigar los actos de violencia
de género denunciados. A menudo, no existen
directrices claras y disponibles abiertamente sobre
los pasos necesarios a la hora de denunciar la
violencia de género, lo que disuade a las victimas de
exponer el problema. Las victimas no estdn seguras
de las acciones que conlleva el procedimiento y
temen verse expuestas a una culpabilizacién que
no haria sino agravar su situacién. Sin embargo,
es la frecuente ausencia de medidas en el ambito
laboral que protejan a la victima de represalias,
nuevas discriminaciones en el empleo o despidos lo
que consigue disuadir a las victimas de someterse
a la investigacion de los actos de comportamiento
sexista denunciados.

Agresiones a miembros de los sindicatos

Varios integrantes de sindicatos han sefalado
también que el compromiso activodelossindicalistas
en la lucha contra la violencia de género en el lugar
de trabajo se topa con repercusiones por parte de
los empresarios. Los afiliados a los sindicatos que
trabajan en este dmbito sufren intimidacion en
el lugar de trabajo e intentos de los empresarios

33 Comisién de Salud de la Mujer (marzo de 2023). «La gran diferencia» («Den store forskjellen»)
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de despedirlos, a menudo con falsos pretextos.
Las estrategias de vulneracion de los derechos
laborales, de represion sindical y de no respetar
el derecho de los sindicatos a participar en la
configuracion de las condiciones de trabajo en los
centros de trabajo estdn precisamente orientadas
a socavar la fuerza sindical en la accién colectiva
dirigida a acabar con la violencia y el acoso laboral,
en particular los que se producen por razén de
género.

Principales obstaculos en las iniciativas
sindicales para abordar la cuestion

Se percibe a las victimas como causa de la violencia

«Creo que la raiz de todo este acoso,
violencia, basada en el género, esta en los
estereotipos de género, la desigualdad

de género y, esencialmente, en la cultura
patriarcal. ¢ Podriamos librarnos de

la violencia de género en el trabajo si

no acabamos con las desigualdades
patriarcales de género en la sociedad?

No, en términos generales creo que no.
Creo gue la violencia de género, la violencia
masculina contra mujeres y ninas, el acoso
en el lugar de trabajo y el acoso sexual
hunden sus raices en una cultura en la que
las mujeres siguen siendo desiguales. Por
tanto, sigue habiendo desigualdades de
género en el mercado laboral.

Por eso, una parte esencial de la actividad
sindical consiste en hacer campana por la
igualdad de género en la sociedad y en el
mercado laboral».

Clare Moore, ICTU, Irlanda del Norte

Entre los factores mas importantes que obstaculizan
las iniciativas sindicales para poner fin a la violencia de
género en el lugar de trabajo se ha citado la cultura de
culpabilizar a las victimas. El proceso de revictimiza-
cion no es exclusivo del lugar de trabajo, sino que esta
arraigado en las expectativas culturales patriarcales
sobre los roles de género.

Procedimientos judiciales largos

Asimismo, las expertas entrevistadas citaron con
frecuencia los agotadores procedimientos judiciales
para las victimas de acoso sexual o discriminacién
por razén de género. Todos los paises europeos
representados en el estudio cuentan con disposi-
ciones legales que atribuyen la carga de la prueba

a las victimas en los procedimientos judiciales que
investigan el acto denunciado. Esto se considera

un obstdculo importante a la hora de denunciar y
llevar ante los tribunales la violencia de género en
el lugar de trabajo. Las victimas, que ya han sufrido
traumas como consecuencia de la violencia, se ven
sometidas a otra tension mas relacionada con la
lucha por demostrar ante los tribunales que han su-
frido agresiones o acoso. Los expertos consideran
que este factor es un problema fundamental para
que no se denuncien los actos de violencia y acoso
sexual, lo que contribuye al mantenimiento de una
cultura de violencia sexual, ya que los autores sue-
len quedar impunes.

Un fendmeno estructural que solo puede resolverse
de manera colectiva

Como ya se ha sefialado, el problema fundamental
radica en la individualizacién de los actos de acoso
y violencia sexual, tanto en el lugar de trabajo por
parte de los empresarios, como en la sociedad en
su conjunto, que perpetua la culpabilizacidn de las
victimas, sin reconocer que se trata de un problema
estructural arraigado en la cultura patriarcal que
perpettia unas relaciones de poder desiguales
entre hombres y mujeres. La percepcidén de la
violencia de género como un problema que atafie a
individuos concretos aplica un discurso incorrecto
desde el punto de vista ontoldégico que debe
abordarse de manera fundamental para poner

fin de manera efectiva a la dinamica de poder de
género sostenida por la violencia y que perpetua
las desigualdades de género
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Seccion 4.4

Necesidades
de los sindicatos

Refuerzo de la capacidad sindical y la negociacién
colectiva

Todos los expertos sindicales entrevistados han
expresado la necesidad primordial de mejorar la
capacidad sindical a la hora de abordar la violencia
de género, incluidas sus formas evolutivas, en el
lugar de trabajo y a nivel politico. Es necesario

dotar de recursos a los sindicatos haciendo de la
prevencion de la violencia de género y sexual un
tema de negociacién a todos los niveles en el ambito
laboral, con la obligacién de que los empresarios
también se impliquen.

Los expertos sindicales entrevistados también han
expresado de manera unanime la necesidad de una
formacién actualizada y de calidad. Es necesario
mejorar la comprension y los conocimientos de la
nueva violencia de género relacionada con el trabajo.
Es necesario invertir esfuerzos sustanciales en la
creacion de conocimientos y estrategias sindicales
para abordar el sesgo de género en las herramientas
de IA empleadas en la gestién y supervisidn de

los trabajadores, lo que constituye una préxima
prioridad para los sindicatos, también objeto de una
campana social mas amplia.

Para ello, son necesarios estudios y encuestas
que evaluen el potencial discriminatorio de dichas
herramientas.

Los representantes sindicales en el lugar de trabajo
que se han dedicado a ayudar a las victimas que
sufren violencia de género deberian estar mas
capacitados para adoptar medidas preventivas

y de apoyo. Para ello, deben contar con mayores
competencias a la hora de actuar en nombre de la
victima, mediar en el conflicto y asistir a la victima
en todo el proceso de investigacion, facilitando
también los contactos con los servicios sociales o
la ayuda psicoldgica y juridica. Del mismo modo,
debe concederse el mismo nivel de apoyo a los
trabajadores de las pequenas empresas.

En cuanto a la violencia doméstica, los expertos
han sefialado que la solucidn no debe ser limitar
el teletrabajo como tal, ya que es una forma de

conciliar las responsabilidades laborales y de
cuidados para muchas trabajadoras. En lugar

de ello, se deben adoptar medidas para ofrecer
condiciones de trabajo seguras a las personas que
sufren violencia doméstica mientras trabajan desde
casa. Sin embargo, algunos sindicatos expresaron su
preocupacion durante las entrevistas por el hecho
de que el uso del teletrabajo como medio para
compaginar el trabajo con las obligaciones familiares
pueda reforzar las normas estereotipadas de
género, segun las cuales las mujeres se consideran
las principales cuidadoras. «Nadie discute que los
hombres deban tener flexibilidad laboral con el
teletrabajo para poder contribuir mas en casa 'y
lograr una mayor conciliacién entre las obligaciones
laborales y domésticas. Ademas, la lucha por el
derecho al trabajo a tiempo completo para la
independencia econdmica y la libertad [de las
mujeres] forma parte precisamente de los debates
en torno a la invisibilidad y la falta de inversion

en las mujeres que a menudo trabajan a tiempo
parcial porque no estan presentes y disponibles de
la misma manera que los colegas [masculinos] a
tiempo completo». (Linn Andersen, LO, Noruega).
Por lo tanto, el desarrollo de disposiciones sobre

el teletrabajo deberia convertirse en un area
importante de las estrategias sindicales, respaldada
por datos de estudios que sigan explorando el
impacto del teletrabajo en la violencia doméstica.

Enfoque estructural

Todos los expertos entrevistados han hecho hincapié
en la necesidad fundamental de cambiar el enfoque
para abordar la violencia de género en el trabajo
pasando de una cuestion individual a una colectiva.
En las entrevistas se ha sefalado que, aunque existen
leyes que abordan esta cuestidn, su aplicacion en el
ambito laboral tiende a enmarcarse en medidas que
impiden a los trabajadores cometer abusos. Este
planteamiento no aborda la cuestion de forma global.
Centrarse en la violencia de género como si se tratara
de problema individual de los trabajadores solo oculta
su naturaleza estructural y desvia la labor de abordar
las causas profundas del problema.

Ademas, no es infrecuente observar la culpabilizacién
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de las victimas en el ambito laboral, donde es la
victima del maltrato de género la que se considera
causante del problema y se enfrenta a una mayor
discriminacidn e incluso a represalias por parte del
agresor o del empresario. En consecuencia, es muy
necesario tratar la cuestion como un problema
colectivo arraigado en la cultura patriarcal, que
fomenta las desigualdades y la violencia de género,
que también se manifiestan en el mercado laboral.

Refuerzo de la cultura y las medidas
de prevencion

También se ha expresado la necesidad general de
politicas encaminadas a reforzar la prevencién de la
violencia de género en el trabajo, fomentando una
cultura de seguridad y de no tolerancia. El objetivo
es reforzar la obligacién legal de los empresarios de
prevenir el problema, considerandolo un riesgo para
la salud y la seguridad en el trabajo, con sanciones
aplicables en caso de incumplimiento. También

es necesario mejorar la aplicacién de las leyes
existentes y futuras que impiden esta cuestion,
incluida su reciente evolucién.

Las medidas de prevencién también deben
ampliarse a los empleados domésticos y otros
grupos vulnerables en formas de empleo no
estandar que estdn especialmente expuestos a

la violencia de género en el trabajo, por ejemplo
por parte de terceros y que, sin embargo, carecen
de medidas de proteccién. Las acciones de
sensibilizacidn a nivel de empresa también deben
fomentarse en todo momento para mantener un
buen conocimiento del problema tanto entre los
trabajadores como entre los directivos. Se debe
integrar en el ambito laboral la prohibicidn de la
violencia de género en los planes de formacién de
empresa y fomentar una cultura de igualdad de
género en el lugar de trabajo.

Proteccién de las victimas y facilitacién de los
procedimientos

Todos los expertos entrevistados han defendido la
necesidad de garantizar el empleo y la proteccion
de las victimas de violencia doméstica y de género
en el trabajo a través de diversas medidas. Entre
ellas figuran el derecho inmediato a la baja por
enfermedad, el derecho a la flexibilidad laboral,

el trabajo por turnos, las vacaciones pagadas y la
posibilidad de movilidad voluntaria o geografica.
Asimismo, las victimas deben tener derecho a
atencion médica, social y psicoldgica gratuita. Para
garantizar la seguridad laboral de las mujeres
victimas de violencia doméstica, los sindicatos

han propuesto medidas que prohiban el despido

de las victimas y garanticen su seguridad en el
trabajo, cuando la violencia doméstica se extienda al
ambito laboral. La proteccion debe extenderse a los
testigos de violencia de género, con procedimientos
claros de denuncia a nivel empresarial. Diversos

expertos también han expresado la necesidad

de iniciar la investigacién, con independencia de
que se haya presentado una denuncia oficial por
escrito o simplemente verbal. Con ello se busca
que la denuncia formal no sea el Unico requisito
para iniciar una investigacion. Una indemnizacion
adecuada para las victimas de violencia de género
en el trabajo, la eliminacién de los obstaculos a la
denuncia, junto con un cambio en la carga de la
prueba, son componentes esenciales de dicho marco
de proteccidn.

Apoyo de las autoridades publicas

Los expertos también han expresado con frecuencia
la necesidad de un mayor apoyo de los organismos
publicos a las iniciativas sindicales encaminadas

a acabar con las desigualdades de género y los
abusos sexistas en el mercado laboral. Para ello,

las instituciones publicas deberian iniciar una
cooperacion con los sindicatos en campanas de
sensibilizacién social, informandose especialmente
sobre las recientes evoluciones del maltrato por
razones de género en el ambito laboral. También

es necesario mejorar el didlogo social en torno

a los cambios politicos y a la aplicacién de las
disposiciones legales. Tales medidas pueden incluir
acciones como la identificacién de un organismo
nacional dedicado a elaborar politicas que aborden
la violencia de género en el dmbito laboral en todos
los sectores y en empresas de cualquier tamarnio. Las
autoridades publicas también deben implicarse en la
evaluacién cuantitativa y cualitativa de las medidas
de prevencion existentes a fin de identificar su
aplicabilidad a la hora de abordar la evolucidn de la
violencia de género en el trabajo y, sobre todo, para
supervisar la aplicacién del Convenio 190 de la OIT.
También es necesario abordar el problema dentro
de un plan de accién global de caracter nacional, en
el que participen todos los interlocutores sociales

e integrar la violencia de género relacionada con el
trabajo en los marcos de politica social.

Cambios juridicos

Del mismo modo, los representantes sindicales
entrevistados han abogado por lo general por
numerosos cambios en las disposiciones legales
vigentes. Los expertos también han insistido

en la necesidad de un plan de accién con plazos
concretos para la transposicion de directivas o
convenios. La propuesta ha sido clasificar el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo dentro de un
régimen sancionador, teniendo en cuenta distintos
niveles de gravedad y sefialando explicitamente
que estas conductas pueden ser merecedoras de
despido disciplinario. Esto implicaria la introduccién
de clausulas legales claras que prohiban todas

las formas de violencia de género en el trabajo,
tipificdndolas como delitos muy graves. El objetivo
general ha sido integrar la violencia de género en los
marcos politicos legales.

SEGURIDAD EN EL TRABAJO, SEGURIDAD EN CASA, SEGURIDAD EN INTERNET



Seccion 5.

Recomendaciones
politicas

Esta seccidn presenta recomendaciones politicas para tratar la evolucién de la violencia de género relaciona-
da con el trabajo, basandose tanto en las entrevistas realizadas como en un debate con expertos sindicales
celebrado durante el taller del Comité de Mujeres de la CES en Viena los dias 26 y 27 de octubre de 2023.

Mensajes fundamentales

Los sindicatos pueden conseguir avances sustanciales negociando politicas de empresa o de servicios
publicos, medidas de apoyo en los convenios colectivos y actividades de concienciacion.

La aplicacion de los derechos legales es fundamental.

5.1 Panorama de los retos

El presente estudio ha puesto de relieve una serie de
retos derivados de los recientes cambios en el mun-
do laboral.

En primer lugar, es importante abordar la evolucion
de la violencia de género en el ambito laboral dentro
de un contexto socioeconémico mas amplio.

Hay que aplicar una lectura de género a la falta de
financiacion de los servicios publicos y al deterioro
de las condiciones de empleo en los sectores publico
y privado. Los contratos de trabajo temporales, a
corto plazo y precarios, sobre todo en aquellos em-
pleos en los que predominan las mujeres, perpetdan
las desigualdades estructurales de género.

La reciente crisis de la COVID-19 ha puesto especial-
mente de manifiesto las nefastas consecuencias de
las medidas de austeridad. La falta de personal en la
prestacion de servicios publicos se ha visto agravada
por la escasez de personal inducida por la

pandemia, lo que ha provocado un aumento de la
presion laboral de los empleados que intentan res-
ponder a la mayor demanda de servicios sanitarios y
sociales. Las trabajadoras de primera linea emplea-
das en sectores en los que predominan las mujeres
se han visto especialmente expuestas a la violencia
de género de terceros por parte de pacientes, sus
familiares, usuarios de servicios publicos, estudian-
tes, alumnos, etc.

Ademas, los empleos precarios y mal pagados en
sectores feminizados se traducen en violencia eco-
nomica. Las mujeres en situacién de vulnerabilidad o
pertenecientes a grupos que pueden sufrir multiples
discriminaciones estan especialmente expuestas a

la violencia y al acoso en el trabajo. La dependencia
econdmica (para ambos sexos) exacerba la violencia
doméstica y hace mucho mas dificil ponerle fin.

Se prevé que tanto las medidas de austeridad como
la reduccién de la proteccién del empleo de las tra-
bajadoras en los sectores publico y privado sigan
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siendo las politicas dominantes, ya que las econo-
mias se enfrentan actualmente a los efectos de la
pandemia y la crisis energética en medio de la gue-
rra de Ucrania.

En segundo lugar, la digitalizacion a gran escala de
los procesos laborales y de los canales de comuni-
cacion, tanto en los nuevos empleos como en los
lugares de trabajo tradicionales, ha sido el caldo de
cultivo para la aparicion de la violencia en Internet y
el sesgo de género en la gestidn algoritmica de los
trabajadores y la vigilancia digital de los mismos.
Se ha observado que la violencia de género se ha
perpetuado con el uso de herramientas TIC, como
expresion de desigualdades de género, desequili-
brios y lucha de poder, cuando se reducen los con-
tactos fisicos en el trabajo.

Los entrevistados seialan de manera unanime que
estos cambios en el mundo laboral han propiciado el
aumento de la violencia de género en el trabajo.

En tercer lugar, el aumento de la violencia de géne-
ro es dificil de cuantificar debido a la falta de datos
oficiales.

Si bien el aumento de la violencia doméstica esta
relativamente bien documentado, faltan estudios
que examinen la relacién causal entre el teletrabajo
(a veces forzado) y la experiencia del maltrato do-
méstico. Tampoco se dispone de datos sistematicos
y comparables que cuantifiquen el factor de género
de la violencia de terceros. Aun asi, segun nuestras
entrevistas, la dimension de género de la violencia
por parte de terceros es significativa tanto por la
gran representacion de mujeres en los servicios
infrafinanciados como porque la violencia contra una
trabajadora se desvia casi sistematicamente hacia
el maltrato por razén de género. Del mismo modo,
escasean los datos que evaluien la exposicion de los
trabajadores a la violencia en Internet y menos atn
su caracter sexista.

Se han realizado encuestas nacionales sobre la
experiencia del acoso sexual virtual en el publico en
general, sin embargo, se han realizado muy pocos
estudios de este tipo en el contexto laboral. Del
mismo modo, resulta dificil cuantificar la exposi-
cién de las mujeres a la discriminacién en el uso de
herramientas de IA en la gestion y el control de los
trabajadores. Aunque se dispone de cifras sobre el
uso de herramientas de IA en el mercado laboral de
algunos Estados miembros, aun no se ha realizado
ningun estudio sobre el sesgo de género en estas
herramientas.

Como consecuencia de esta falta de datos, la recien-
te evolucidn de la violencia de género en el trabajo
estd infravalorada y no se divulga lo suficiente.

La relativa incapacidad para medir la evolucién de
los casos también significa que no es posible evaluar

el impacto real de las medidas de prevencidn, tanto
de las disposiciones legales como de las politicas en
el lugar de trabajo.

Por ultimo, la falta de datos y, por tanto, de toma de
conciencia sobre la cuestidn, es probablemente una
de las razones por las que los marcos legislativos
tienden a no estar a la altura de las dltimas evolu-
ciones del mundo laboral. La mayoria de los ins-
trumentos actuales abordan la violencia de género
en el trabajo solo como un comportamiento que se
produce cara a cara.

No obstante, aunque en la actualidad existen dispo-
siciones legales que prohiben el maltrato de género
cara a cara en el trabajo, hay graves problemas en la
aplicacién de estas leyes. Este reto es antiguo y en
absoluto especifico de las recientes evoluciones de
la violencia de género en el trabajo. Entre los ejem-
plos de obstaculos a la aplicacion de la ley citados
en nuestro estudio figuran la reticencia a denunciar
la experiencia de los malos tratos en el trabajo por
miedo a no ser creidos o a las represalias, asi como
el aislamiento de las victimas. En general, hay falta
de confianza en el sistema judicial.

Mientras que la violencia de terceros y el acoso
sexual (en su forma «tradicional») se reconocen
ampliamente como problemas laborales, no ocurre
lo mismo con la violencia doméstica y la violencia en
Internet. En la practica, esto significa que los empre-
sarios no reconocen que su deber de diligencia tam-
bién se aplica a la violencia doméstica y la violencia
en Internet. Esto supone un obstaculo importante
para los sindicatos que intentan negociar medidas
preventivas en los convenios colectivos y otras for-
mas de acciones conjuntas. La dimensién de género
de la gestion de la IA y la vigilancia digital tampoco
se trata de manera suficiente.

En vista de estos retos diversos, se dan tres reco-
mendaciones: reforzar las estrategias sindicales y de
didlogo social a todos los niveles, incluido el de la UE,
reforzar la aplicacion de los derechos legales y abor-
dar las deficiencias de los marcos juridicos.

Aungque indispensables, los cambios en los marcos
juridicos y su aplicacidn efectiva conllevan inevita-
blemente mucho tiempo y requerirdn un compromi-
so importante y sostenido por parte de los sindica-
tos y sus aliados en la promocidn de politicas.

Por lo tanto, las estrategias de didlogo social efica-
ces pueden considerarse un medio para abordar con
rapidez los nuevos retos en el lugar de trabajo.

Por este motivo, las examinaremos en primer lugar.
En lo que respecta a los marcos juridicos y su aplica-
cién, muchas de nuestras recomendaciones ya son
bien conocidas y no son especificas de la evolucién
reciente. El objetivo es mejorar la proteccidn juridica
de las victimas y garantizar el acceso a la justicia.
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Seccion 5.2

Estrategias
de dialogo social

Las estrategias de didlogo social dirigidas
especificamente a tratar la violencia de género deben
entenderse en el contexto de acciones sindicales mas
amplias centradas en la eliminacién de los empleos
precarios, en particular en los sectores dominados por
las mujeres.

Negociacion de politicas laborales o sectoriales
nuevas o actualizadas

Las politicas de las empresas o de los servicios
publicos encaminadas a prevenir y eliminar la
violencia de género deben incluirse en los contratos
para concienciar y subrayar que existe una politica
de tolerancia cero en el ambito laboral o sector
correspondiente, incluidas las sanciones. Las politicas
sectoriales o en el ambito laboral para prevenir

la violencia de género deben contener varios
componentes.

- Diligencia debida por parte del empresario

Es crucial que los empresarios reconozcan y cumplan
de manera oficial su deber de prevenir la violencia de
género en el trabajo, ya que tienen la responsabilidad
legal y ética de ofrecer un entorno laboral seguro y libre
de acoso por diversos motivos, entre ellos el de género.
Este reconocimiento puede contribuir a un cambio de
cultura en el lugar de trabajo. Envia un mensaje claro a
los trabajadores de que no se tolerard ninguna forma
de violencia de género y de que la organizacién se
compromete a crear un entorno donde todos se sientan
respetados y valorados.

La diligencia debida por parte del empresario debe
tener en cuenta la reciente evolucién de la violencia
de género. Las medidas de prevencién deben incluir la
responsabilidad que tiene el empresario de garantizar
la seguridad en el lugar de trabajo de las victimas de
violencia doméstica y de sus comparieros de trabajo.
Los empresarios también tienen que reconocer que

la violencia doméstica repercute en el empleo de las
victimas, que en ningun caso pueden sufrir ningln
tipo de penalizacién por reducir su rendimiento
laboral en tales situaciones. Del mismo modo, debe
reconocerse la naturaleza de género de la violencia
de terceros, y deben introducirse politicas especificas

para proteger a las empleadas de los abusos de género
por parte de terceros. Asimismo, hay que reconocer

la dimensién de género de la violencia en Internet en
todas sus formas y aplicar medidas preventivas. Los
empresarios también deben reconocer y prevenir los
posibles prejuicios sexistas en el uso de herramientas
de IA para la gestién y el control del rendimiento de los
trabajadores.

El deber de diligencia del empresario debe extenderse
a todos los trabajadores, con independencia del tipo de
empleo o contrato. Esto es especialmente importante,
ya que se trata de trabajadores con empleos precarios
que estan mas expuestos a la violencia de género

y al acoso en el trabajo. Estos trabajadores carecen

de capacidad de negociacién para defenderse de los
abusos y deberia ser responsabilidad del empresario
garantizar la proteccidn de los trabajadores mas
vulnerables frente a los abusos de género.

»  Mecanismo de denuncia en el lugar de trabajo

El establecimiento de un mecanismo de denuncia en
el 3mbito laboral es esencial para abordar y resolver
los problemas relacionados con la violencia de género
y garantizar un entorno laboral seguro e inclusivo.

La confidencialidad es un aspecto fundamental de

un mecanismo de denuncia en el lugar de trabajo.
Garantiza que los trabajadores que presenten
denuncias relacionadas con la violencia de género
puedan hacerlo sin temor a represalias ni a vulneracion
de su intimidad. La confidencialidad contribuye a
generar confianza en el sistema y anima a victimas y
testigos a denunciar los incidentes.

Al igual que en el caso de la proteccién de los
denunciantes, también es crucial proteger los derechos
y el empleo de las victimas y los testigos de la violencia
de género. Esta proteccién puede incluir medidas

para defenderlos frente a las represalias, el acoso o
cualquier medida adversa tomada como resultado de
su participacion en el proceso de denuncia.

Todas las denuncias de violencia de género deben ser
objeto de una investigacién sistematica e imparcial.
Esto significa que debe existir un proceso normalizado
y justo para investigar las denuncias, que puede

SEGURIDAD EN EL TRABAJO, SEGURIDAD EN CASA, SEGURIDAD EN INTERNET



implicar la recopilacién de pruebas, entrevistar a
las partes correspondientes y llegar a conclusiones
basadas en hechos y pruebas.

Es esencial que haya unas sanciones claras y
disuasorias para los autores de actos de violencia de
género. Esto significa que los responsables de tales
comportamientos deban afrontar las consecuencias
adecuadas, que pueden incluir medidas disciplinarias,
formacion o incluso el despido.

La gravedad de las sanciones debe ser suficiente para
disuadir de futuras conductas indebidas.

La participacion de los sindicatos en el mecanismode
denuncia resulta crucial para garantizar su eficacia.

Los sindicatos pueden representar los intereses

de las victimas y testigos de violencia de género y
garantizar que se tengan en cuenta sus comentarios
durante el proceso de denuncia. Los sindicatos también
tienen experiencia y conocimientos en cuestiones
relacionadas con el ambito laboral, incluida la violencia
de género, y pueden proporcionar una valiosa
orientacion y asistencia. Ademas, los sindicatos pueden
facilitar la mediacién entre las partes implicadas en una
disputa, lo que puede ser una forma eficaz de resolver
conflictos.

Como parte del mecanismo de denuncia, debe haber
un seguimiento conjunto por parte de empresarios y
sindicatos a fin de garantizar la recogida de datos y
medir la evolucion de los problemas. Debe aplicarse un
enfoque sistematico para recopilar datos relacionados
con las quejas, las investigaciones y las resoluciones.
Del mismo modo, los métodos de toma de datos deben
garantizar el respeto de la confidencialidad de los
trabajadores implicados en las denuncias.

Podrian definirse indicadores clave de rendimiento
(«KPI») para medir la eficacia del mecanismo de
reclamacion. Los KPI pueden incluir el ndmero de
incidentes notificados, los plazos de resolucion y el
nivel de satisfaccion de victimas y testigos con el
proceso. Los datos sobre reclamaciones también deben
analizarse a fin de desarrollar medidas de prevencion
adecuadas, que también deben ser objeto de revisién
por parte de las victimas, incluidas en los indicadores
clave de rendimiento.

Las tendencias de las quejas también deben analizarse
a lo largo del tiempo para identificar la evolucién de los
problemas en el lugar de trabajo y reconocer patrones
que puedan indicar problemas recurrentes o retos
emergentes que requieran atencion.

Solicitud de evaluaciones de riesgos que tengan en
cuenta las cuestiones de género

El empresario debe llevar a cabo una evaluacién de
riesgos que tenga en cuenta el género a fin de dar
cuenta de las formas especificas en que la violencia
y el acoso afectan a los trabajadores en funcién de
su género. Implica identificar, evaluar y abordar los

riesgos y peligros de manera que se tengan en cuenta
las necesidades y vulnerabilidades especificas de los
distintos géneros.

Por ejemplo, dado que la violencia doméstica afecta de
manera desproporcionada a las mujeres en la sociedad,
este factor deberia incluirse en los procedimientos

de seguridad en el ambito laboral dirigidos a las
trabajadoras, reconociendo el mayor riesgo de que

las empleadas se vean afectadas por el maltrato
doméstico, lo que repercutiria en su empleo.

Asimismo, existen diferencias en la forma en que se
ejerce la violencia de terceros en el trabajo de mujeres y
hombres, lo que exige medidas de prevencién distintas.

A tenor de las observaciones, las trabajadoras tienden
a ser victimas de acoso por razén de género y acoso
sexual, mientras que los trabajadores varones tienden
a sufrir violencia fisica por parte de terceros.

Del mismo modo, ciertas formas de violencia en
Internet, como el acoso sexual virtual, pueden
perpetrarse de manera predominante contra mujeres
o trabajadores no binarios. O la gestién de la IA

y la vigilancia digital de los trabajadores pueden
utilizarse de forma desproporcionada para controlar
el rendimiento laboral de determinados grupos de
empleadas, como las madres de nifos pequefios.

Por ello, la evaluacidn de riesgos sensible al género
debe tener en cuenta aspectos como:

- Considerar como puede afectar el lugar de
trabajo fisico a los distintos géneros. Por
ejemplo, los empresarios tienen que garantizar
que las mujeres que desempenan funciones
de cara al cliente cuenten con una proteccion
reforzada contra abusos sexuales por parte de
terceros.

- Evaluar los riesgos psicosociales como el acoso,
la intimidacidn o la discriminacion en el lugar
de trabajo, la violencia en Internet, el uso de
herramientas de IA que puedan afectar o
discriminar de forma desproporcionada a las
mujeres o a los trabajadores no binarios.

- Tener en cuenta los riesgos y desafios
especificos a los que se enfrentan las mujeres
embarazadas, las que tienen responsabilidades
familiares y las mujeres mayores. Aplicar
politicas y medidas que respondan a sus
necesidades.

- Garantizar que la formacion en salud y
seguridad tenga en cuenta las diferencias de
género y las distintas capacidades fisicas y
necesidades de los trabajadores.

- Seguimiento y revision sistema3ticos de la
evaluacion de riesgos con perspectiva de
género para evaluar su eficacia e introducir
medidas correctoras.
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Incluir medidas de apoyo en los convenios colectivos

Apoyar a las victimas de violencia doméstica en el
lugar de trabajo es crucial para garantizar su seguridad,
bienestar y continuidad en el empleo.

Se pueden estudiar diversas medidas para ayudar a

las victimas de violencia doméstica, como permisos
retribuidos, acuerdos de remuneracién, movilidad de
los trabajadores, acceso a alojamientos alternativos,
acuerdos de horario laboral flexible, garantia de
mantener el puesto de trabajo, retirada de medidas
disciplinarias por llegar tarde o ausentarse del trabajo.

Deben preverse medidas de apoyo especificas para los
trabajadores victimas de violencia de género en el lugar
de trabajo, incluida la violencia de género en Internet.

En tales situaciones, es esencial dar prioridad a la
seguridad y el bienestar de la victima, asi como
responsabilizar al agresor de sus actos. Es crucial
aislar al agresor de la victima. Dado que la victima
no puede considerarse responsable del maltrato, es
el agresor quien debe trasladarse a otro puesto o,
preferiblemente, a otro lugar.

Es esencial que la victima se sienta respaldada en el
trabajo y no sufra ningtn tipo de penalizacion por el
acoso o la violencia que ha sufrido. Deben implantarse
medidas de proteccién como la prohibicién de
represalias, discriminacion o despido de la victima

o los testigos. Debe establecerse una comunicacién
abierta y confidencial con la victima para entender
sus problemas y necesidades. Siempre que sea
posible debe asistir a la victima un delegado sindical
especializado.

Las victimas también deben tener acceso a permisos
retribuidos o a acuerdos laborales flexibles para
buscar ayuda psicoldgica, que también debe facilitar y
financiar el empresario.

Asimismo, debe animarse a los denunciantes y a

los companeros de trabajo que sean testigos de

la violencia de género y el acoso a que se ocupen
activamente de cualquier posible abuso. Hay que
garantizar tanto a las victimas como a los testigos
que pueden denunciar cualquier incidente sin temor a
represalias.

Garantizar la integracion de la perspectiva de género
en todas las negociaciones colectivas

Los sindicatos deben garantizar la integracion de

la dimensidn de género en todas las negociaciones
colectivas y, en particular, en los convenios colectivos
sobre acuerdos de teletrabajo y uso de herramientas de
IA en la gestion y vigilancia digital de los trabajadores.

= Convenios colectivos sobre teletrabajo
La negociacion colectiva debe tener en cuenta la

posible incidencia de la violencia doméstica que
afecta a las trabajadoras durante el teletrabajo.

Entre los ejemplos de posibles clausulas se incluye la
posibilidad de que el trabajador regrese de inmediato
al emplazamiento fisico o se traslade a un lugar de
teletrabajo alternativo para garantizar su seguridad.
Como se ha descrito con anterioridad, las medidas de
apoyo también pueden integrarse provechosamente
en los acuerdos de teletrabajo. El acuerdo también
debe incluir disposiciones para que los empresarios
respalden a los empleados a la hora de ponerse en
contacto y trabajar con las fuerzas del orden o los
organismos de apoyo contra la violencia doméstica.

Los acuerdos de teletrabajo también deben prever el
riesgo de violencia de género en Internet estableciendo
protocolos de ciberseguridad para proteger a los
trabajadores a distancia, y a los que trabajan en
lugares de trabajo fisicos utilizando formas digitales
de comunicacion, de todas las formas de violencia

de género en Internet, como el acoso sexual y otras
formas de acoso virtual, el hostigamiento cibernético
o la incitacién al odio en Internet o la violencia por
motivos de género o las amenazas de violencia de
género en Internet. Los acuerdos también deben
garantizar mecanismos claros y confidenciales de
denuncia de incidentes de violencia de género en
Internet, junto con el compromiso de abordarlos sin
demora.

+  Negociacion de la IA y la vigilancia digital

Los sindicatos deben tratar la cuestion del posible
sesgo de género en sus negociaciones mas amplias
sobre el uso de la gestién algoritmica de los
trabajadores y la vigilancia digital. Las clausulas
negociadas deben exigir a los empleadores que
realicen evaluaciones de riesgo que tengan en cuenta
la perspectiva de género a la hora de implantar
sistemas de inteligencia artificial y vigilancia digital
para identificar y rectificar posibles sesgos. Asimismo,
los acuerdos deben garantizar la transparencia de los
algoritmos de IA empleados para la vigilancia, incluidas
auditorias y revisiones periddicas con la participacion
de los sindicatos a fin de detectar y corregir los
sesgos de género. También deben establecerse
procedimientos para corregir el sesgo de género en la
IAy los sistemas de vigilancia digital, como el reciclaje
de algoritmos o el ajuste de los datos introducidos.

Del mismo modo, deben incluirse cldusulas de no
discriminacién que prohiban de manera explicita la
discriminacién basada en el género o en cualquier

otra caracteristica protegida en el contexto de la IA

y la vigilancia digital. Asimismo, deben establecerse
mecanismos claros de reclamacién para los empleados
que crean haberse visto afectados por prejuicios de
género u otras practicas discriminatorias relacionadas
con la IAy la vigilancia digital. Las cldusulas negociadas
también deben especificar que la 1A y los sistemas

de vigilancia digital deben contribuir a la toma

de decisiones humana, no sustituirla. Los seres
humanos deben tener la Gltima palabra en cuestiones
relacionadas con la vigilancia. Los empresarios deben
ofrecer formacién a los empleados y a los operadores
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de IA sobre como reconocer y abordar los prejuicios de
género en los sistemas de vigilancia.

Igualmente, debe fomentarse el desarrollo de
directrices éticas para el uso de la IA y la vigilancia
digital. Los datos recogidos a través de la vigilancia
digital deben tratarse de conformidad con la normativa
y las directrices sobre privacidad de datos. Por altimo,
debe definirse un proceso de revision periddica del
impacto de la IA y la vigilancia digital en los empleados
que incluya un enfoque sobre los efectos especificos de
género.

Toma de conciencia

«Los algoritmos y la inteligencia artificial son cada vez
mas importantes en la vida cotidiana de las personas,
por lo que contar con equipos mds diversos que
trabajen en el desarrollo de estas tecnologias podria
contribuir no solo a identificar los sesgos, sino también
a prevenirlos. Ademds de aumentar el nimero de
mujeres programadoras y especialistas en desarrollo
de software, la formacidn en materia de género de

los profesionales de las TIC resulta esencial para esta
tarea. Al fin y al cabo, tanto hombres como mujeres
usan las tecnologias digitales y necesitan participar en la
construccion de su futuro digital»

Raquel Gémez Merayo, CCOO, Esparia

Los sindicatos deben seguir mejorando sus
conocimientos, en particular en lo que se refiere al
impacto de la digitalizacién en la discriminacion, la
violencia y el acoso por razén de género en el ambito
laboral. Los sindicatos pueden contratar a expertos en
campos como la tecnologia digital, la ciberseguridad

y los estudios de género para que aporten ideas y
analisis acerca del impacto de la digitalizacién en las
cuestiones relacionadas con el género. Estos expertos
pueden ayudar a los sindicatos a entender mejor los
retos que plantea la digitalizacién para la igualdad de
género en el lugar de trabajo. La experiencia adquirida
puede aprovecharse en la negociacion de convenios
colectivos que aborden cuestiones relacionadas con la
digitalizacién, con especial atencién a la eliminacién de
la discriminacion de género y la violencia en Internet.

Los conocimientos también deben comunicarse a los
trabajadores y a los empresarios. Puede utilizarse para
desarrollar e impartir programas de formacién a miem-
bros de sindicatos, trabajadores y empresarios sobre
coémo reconocer y tratar la discriminacion, la violencia y
el acoso por razén de género en los entornos de trabajo
digitales.

La informacién, las iniciativas y las herramientas actua-
les sobre la naturaleza de la violencia de género deben
adaptarse a la evolucidn reciente. Por ejemplo, los
barémetros actuales deberian actualizarse para incluir
la violencia en Internet (véase, por ejemplo, la Figure 6
anterior).

Deben fomentarse las actividades y campanas de
concienciacidn con los empresarios y el conjunto de los

trabajadores para informarles de la naturaleza de Ia
violencia de género en Internet y de la importancia de
la seguridad digital y el comportamiento respetuoso en
linea. Del mismo modo, los sindicatos deben compro-
meterse con los empresarios en acciones que promue-
van el uso ético de la IA y la vigilancia digital, incluidas
consideraciones relacionadas con el género.

Coordinar todos los niveles de la negociacién colec-
tiva

Coordinar la negociacion colectiva a mdltiples niveles
(lugar de trabajo, sectorial, nacional y europeo) es
esencial a fin de abordar las diversas necesidades y
retos a los que se enfrentan los trabajadores.

Permite soluciones a medida en el lugar de trabajo,
fija normas comunes a nivel sectorial y define marcos
juridicos y normativos a nivel nacional y europeo. Al-
gunas cuestiones son tan especificas que es preferible
negociarlas en el lugar de trabajo, por ejemplo la intro-
duccién de nuevas herramientas digitales.

En los lugares de trabajo mds pequenios o con poca
representacion sindical, las negociaciones solo pueden
tener lugar a nivel sectorial y nacional.

En general, hace falta coordinacién a todos los niveles
para garantizar medidas sélidas con una cobertura

lo mds amplia posible. Este enfoque garantiza que la
evolucidn de la violencia de género se trate de forma
global y que el proceso de negociacidn responda tanto
a los problemas especificos del lugar de trabajo como a
la evolucién de la sociedad en un sentido mas amplio.

Garantizar la presencia de mujeres
en los equipos de negociacién

La inclusién de mujeres en los equipos de negociacion
que tratan la violencia de género no es solo un impera-
tivo legal y ético, sino también una necesidad practica
para crear lugares de trabajo mas seguros y equitati-
vos. La presencia femenina en los equipos de negocia-
cion aporta una perspectiva de género especifica que
es esencial para comprender los retos Unicos a los que
se enfrentan las mujeres en relacién con la violencia y
el acoso en el trabajo, incluida su reciente evolucién.
Del mismo modo, las voces y experiencias de las muje-
res deben escucharse y tenerse en cuenta en el proceso
de negociacidn para desarrollar politicas y estrategias
eficaces.

Incluir a las mujeres en el proceso de negociacién me-
jora la credibilidad del equipo y genera confianza entre
las trabajadoras, que pueden dudar a la hora de denun-
ciar incidentes de violencia o acoso. También indica el
compromiso de la empresa de tratar seriamente estas
cuestiones.

Ademas debe tenerse en cuenta la interseccionalidad
del género con otros factores como la raza, la etnia, la
orientacion sexual o la discapacidad. Un equipo de ne-
gociacion diverso que represente varios aspectos de las
identidades de género permite abordar mejor las expe-
riencias unicas de los distintos grupos de trabajadoras.
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Seccion 5.3

Hacia marcos juridicos
mas solidos

Aplicacion del convenio C190 de la OIT mediante
una Directiva o incluirlo en la revision del acuerdo
marco de los interlocutores sociales sobre la
violencia y el acoso (2007)

La aplicacién del Convenio 190 de la OIT (C190)

a través de una directiva podria ser un paso
importante a la hora de tratar la evolucién de la
violencia de género en el lugar de trabajo a escala
mundial. El C190 de la OIT, adoptado en 2019, es
una norma laboral internacional pionera que aborda
especificamente la violencia de género en el trabajo,
reconoce la propagacion de la violencia doméstica
al 3mbito laboral, es aplicable a las esferas privadas
donde los empleados desempeian sus funciones
laborales y reconoce que la violencia de género
puede perpetrarse con el uso de herramientas TIC
en el trabajo.

De este modo, la traduccién de los principios del
C190 de la OIT en una directiva de la UE introduciria
las disposiciones del convenio en todos los Estados
miembro.

Esta directiva podria ver la luz a iniciativa de la
Comisidn Europea o de los interlocutores sociales
intersectoriales de la UE, en el marco de la revisién
del acuerdo marco sobre el acoso y la violencia
(2007). El Programa de Accidn de la CES adoptado
en Berlin en 2023 indica la posibilidad de revisar el
acuerdo y el Comité de Mujeres de la CES expresé
su intencién de mantener esta iniciativa en las
instancias de didlogo social de la CES.

Ademas, el C190 de la OIT hace hincapié en

la proteccion de todos los trabajadores, con
independencia de su situacién laboral, lo que
incluye a empleados, trabajadores temporales,
becarios, voluntarios y solicitantes de empleo. Una
directiva de la UE también deberia garantizar una
amplia cobertura. La directiva podria especificar
recursos legales y sanciones por incumplimiento,
garantizando que haya consecuencias para los
empresarios que no hagan frente a la violencia de

género de forma eficaz. La directiva es también una
herramienta para definir mecanismos de control y
evaluacién de la aplicacién de sus disposiciones en
los Estados miembros.

La directiva debe tener en cuenta la
interseccionalidad de la violencia y el acoso,
reconociendo que puede afectar especialmente

a aquellos trabajadores en los que se conjugan
factores de identidad de género, orientacién sexual,
raza, etnia, condicidon de inmigrante, clase social o
empleo precario, y que estos trabajadores requieren
protecciones especificas.

Cabe sefalar que la Directiva para combatir la
violencia contra las mujeres y la violencia doméstica
prevé que se evalle «si son necesarias nuevas
medidas a escala de la UE para abordar eficazmente
el acoso sexual y la violencia en el lugar de trabajo
teniendo en cuenta los convenios internacionales
aplicables, el marco juridico de la UE en el 3mbito

de la igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion y el marco juridico
sobre salud y seguridad en el trabajo» como maximo
cinco anos después de que finalice el periodo de
transposicion.?*

Reconocer la violencia de género como un factor
de riesgo psicosocial para la salud y seguridad en
el trabajo

«Cuando un empresario elabora un plan de
accion de salud y seguridad en el trabajo
de conformidad con la Ley de Salud y
Seguridad en el Trabajo, también debe
observar los procedimientos en caso de
acoso o acoso sexual. Ademas de cubrir el
funcionamiento interno de la comunidad
laboral, estos procedimientos deben incluir
directrices para hacer frente al acoso de los
clientes».

Sindicato de Servicios Unidos, PAM, Finlandia

34 Acuerdo provisional sobre la Directiva para combatir la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica
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La violencia de género en el trabajo forma parte del
entorno laboral psicosocial. Mientras que todos los
riesgos laborales pertenecientes al trabajo material
se han regulado minuciosamente en los marcos
juridicos, los riesgos psicosociales en el trabajo

aun no se han reconocido como riesgos laborales.
Sin embargo, la introduccién de obligaciones
legales para el empresario de prevenir los riesgos
laborales constituye el nucleo de la politica de
salud y seguridad en el trabajo. Responsabiliza

al empresario de la evaluacién de los factores de
riesgos laborales, el desarrollo de medidas de
prevencion adecuadas y su aplicacidn. Y lo que

es mas importante, las obligaciones legales del
empresario en materia de salud y seguridad en

el trabajo estan sujetas a cumplimiento. Como
tales, han sido una herramienta eficaz para lograr
avances significativos en materia de salud y
seguridad en el trabajo durante décadas.

Los factores de riesgo psicosocial, en los que

la violencia de género es el riesgo psicosocial

mas extremo en el lugar de trabajo, tienen que
regularse de la misma manera exhaustiva que los
factores de riesgo laborales materiales, para que
puedan prevenirse de manera eficaz y someterse

al cumplimiento del empresario. Ya la directiva
marco europea sobre salud y seguridad en el trabajo
sienta las bases para la regulacién del entorno
laboral psicosocial. El marco estratégico actual sobre
salud y seguridad en el trabajo 2021-2027 de la UE
también define los factores psicosociales como uno
de los ambitos prioritarios de actuacién de la UE. Es
en este contexto en el que los sindicatos deberian
aprovechar el impulso y abogar por una regulacion
exhaustiva de la violencia de género como parte

de la legislacién europea que aborda los riesgos
psicosociales en materia de salud y seguridad en el
trabajo. Algunos Estados miembro, como Finlandia,
ya reconocen la violencia de género como un riesgo
para la seguridad y la salud en el trabajo en su marco
juridico.

Reconocer la violencia de género como una
cuestion de salud y seguridad en el trabajo no

solo introduciria obligaciones de aplicar medidas
integrales de prevencion vinculantes para los
empresarios, sino que también abordaria el riesgo
de violencia de género en la formacién ocupacional.
Es importante observar que los factores de riesgo
psicosocial siguen a los métodos de prevencion
primaria, dirigidos a las causas raiz del riesgo, que
en el caso de la violencia de género tendran que
abordar en dltima instancia las relaciones desiguales
de poder de género consagradas en las normas y
expectativas patriarcales de género.

Del mismo modo, las disposiciones sobre salud
y seguridad en el trabajo deberian incluir a los
trabajadores domésticos, que actualmente estan

excluidos de la Directiva marco sobre salud y
seguridad en el trabajo. Las empleadas de trabajo
doméstico y de cuidados son quizas el grupo
profesional mas vulnerable expuesto al acoso
laboral por violencia de género. La exposicion se
produce especialmente cuando se conjugan los
factores de género y la condicidn de migrante, el
trabajo no declarado y los contratos precarios. Este
mecanismo agrava alin mas el riesgo de violencia
para las trabajadoras, que ya estan de por si aisladas
y expuestas a los abusos de terceros. La proteccidn
de los trabajadores domésticos y su inclusién en los
marcos juridicos de salud y seguridad en el trabajo
deberia convertirse en un drea prioritaria para los
gobiernos nacionales y la accién sindical.

Reconocimiento de que la violencia de género es
un problema en el ambito laboral

Mientras que la violencia de género perpetrada

de forma presencial se ha tratado en gran

medida como un problema laboral en los marcos
juridicos, tanto las normativas europeas como las
nacionales aun no reconocen de forma explicita
que la violencia de terceros y su naturaleza de
género, asi como la violencia de género en Internet,
son riesgos igualmente relacionados con el

trabajo. Ademas, el sesgo de género en la gestion
algoritmica de los trabajadores y la vigilancia digital
debe reconocerse como discriminacion laboral por
razon de género y tratarse juridicamente como tal.

La violencia doméstica también debe considerarse
una cuestion relacionada con el trabajo y debe

de contemplarse legalmente en disposiciones
armonizadas en toda Europa. La propagacién de
la violencia doméstica al lugar de trabajo supone
un peligro directo para la sequridad laboral de la
victima y de sus compaiieros, que debe abordarse
en las disposiciones sobre salud y seguridad en el
trabajo. Ademas, la violencia doméstica tiene un
impacto devastador en el empleo de las victimas,
por lo que medidas como los permisos retribuidos
que permiten a la victima conservar su puesto de
trabajo deben estar a disposicion de las mujeres de
manera generalizada.

Las definiciones de acoso y violencia sexual
deben adaptarse a un ambito laboral cada vez
mas digitalizado

Las definiciones actuales de acoso y violencia
sexual incluidas en las disposiciones destinadas

a garantizar la igualdad de género en el empleo
deben actualizarse para tener en cuenta el papel
de la digitalizacion a la hora de que la violencia de
género se materialice. El uso de las herramientas
de las TIC para perpetrar la violencia de género y
el abuso en el ambito laboral deben incluirse en las
definiciones de la violencia de género. Por ello, las
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definiciones juridicas deben incluir explicitamente
la violencia de género en Internet, que engloba
diversas formas de abuso en linea, acoso sexual

y amenazas dirigidas a los trabajadores por
motivos de género, orientacidn sexual u otras
caracteristicas amparadas por la ley.

Del mismo modo, la definicion de discriminacidn
perpetrada por motivos de género debe ajustarse
para incluir el sesgo de género en la gestion de

los trabajadores por parte de la IA y la vigilancia
digital de los trabajadores, que pueden discriminar
a las mujeres y a otros trabajadores en funcién de
sus rasgos de género. Se debe dar una definicién
legal de sesgo de género en la IA, ya que los
conjuntos de datos sesgados que se emplean en el
entrenamiento de algoritmos perpetdan practicas
de contratacién histéricamente discriminatorias.
Del mismo modo, la vigilancia digital, empleada
potencialmente para penalizar a los trabajadores
en funcién de sus caracteristicas de género, deberia
formularse juridicamente.

Definir y hacer cumplir las obligaciones legales
de los empresarios

La obligacion legal de los empresarios de entablar
un verdadero didlogo social con los sindicatos en
el lugar de trabajo y a nivel sectorial reforzaria la
capacidad de los sindicatos a la hora de abordar

la violencia de género. La importancia de estas
obligaciones radica en la capacidad de los
interlocutores sociales para negociar soluciones

a medida que permitan crear entornos de trabajo
mas seguros, inclusivos y solidarios.

En consecuencia, es esencial crear obligaciones
empresariales mas estrictas para negociar con
los sindicatos los mecanismos necesarios de
prevencion, apoyo, resolucién de conflictos y
supervision.

Garantizar los derechos legales de las victimas,
incluidos los permisos retribuidos

Garantizar los derechos legales de las victimas

de violencia de género para acceder a medidas

de apoyo supone un paso crucial para ayudar

a los supervivientes a mitigar el impacto de la
violencia de género en su empleo y sus medios

de subsistencia. Los marcos juridicos deben
actualizarse con derechos sociales y laborales
especificos para las victimas de violencia de género
relacionada con el trabajo, incluida la violencia
doméstica.

Las victimas deben tener derecho legal al acceso
directo a prestaciones sociales en caso de que no se
pueda mantener el empleo, o bien a la reduccion de
los costes de asesoramiento, asistencia juridica o

reubicacion geografica.

Del mismo modo, debe haber medidas de apoyo

al empleo legalmente previstas para las victimas
de acoso y violencia de género relacionados con

el trabajo, como el derecho a acuerdos laborales
flexibles y, lo que es mas importante, permisos
retribuidos para las victimas de violencia doméstica
y/0 acoso y violencia internos en el lugar de trabajo
para que tengan tiempo de hacer frente a las
consecuencias del abuso.

Italia es un ejemplo de pais donde los sindicatos
han negociado con el gobierno el derecho a

90 dias durante un periodo de 3 aios para las
supervivientes de la violencia doméstica, que
también pueden utilizarse como acuerdos de
trabajo flexible. La baja se paga en funcidén de la
prestacién por maternidad y puede ampliarse adn
mas hasta abarcar mas de 90 dias en los convenios
colectivos.

Evaluacién periddica de la eficacia de los marcos
juridicos

La evaluacion periddica de la eficacia de los marcos
juridicos que tratan la violencia de género es
indispensable a fin de garantizar que estos marcos
sigan siendo sensibles, pertinentes y capaces de
abordar eficazmente la naturaleza cambiante de

la violencia de género. La evaluacion contribuye

a identificar lagunas, puntos débiles y dreas en

las que los marcos juridicos pueden quedarse
cortos a la hora de abordar la violencia de género
de forma eficaz. Esta informacién resulta crucial
para introducir las mejoras necesarias. Ademas,
ayuda a garantizar que los marcos juridicos se
ajusten a las normas mundiales y europeas. La
evaluacién también permite recibir aportaciones

y comentarios de los interlocutores sociales,

los supervivientes, las fuerzas del orden, los
profesionales del derecho y el poder judicial, para
fundamentar los cambios necesarios.

Una evaluacién eficaz solo puede llevarse a cabo

si se basa en datos adecuados. En consecuencia,
deben recopilarse de manera sistemdtica datos
especificos de género sobre la incidencia de todas
las formas de violencia y acoso relacionados con

el trabajo. Deben recopilarse datos pertinentes

de diversas fuentes, como organismos
gubernamentales, fuerzas de seguridad, tribunales,
ONG y las propias victimas. Tanto los datos
cuantitativos como los cualitativos son importantes
para una evaluaciéon completa. Puede tratarse

de encuestas, entrevistas, grupos de discusién y
estudios de casos.
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Seccion 5.4

Mejorar la apl'cac'én de
la Ieg'slac'én

Acceso a la justicia
. Inversion de la carga de la prueba

En los casos de discriminacion, incluida la

violencia de género en el trabajo, suele haber un
desequilibrio de poder inherente entre la victima y
el empleador. La inversion de la carga de la prueba
ayuda a rectificar esta situacién, al hacer recaer en
la parte con mayor poder, el empresario, la carga
de demostrar que no se ha producido la violencia
de género o el acoso. Las victimas de acoso y
violencia de género en el trabajo, especialmente las
pertenecientes a grupos marginados o vulnerables,
pueden tener dificultades para recabar pruebas

o hacer valer sus derechos. El desplazamiento

de la carga de la prueba puede ofrecerles una
oportunidad m3s justa de buscar justicia.

La inversion de la carga de la prueba solo exigiria

a las victimas presentar inicialmente suficientes
pruebas satisfactorias para sugerir que puede
haberse producido discriminacidn. Esto suele
implicar demostrar que han recibido un trato
diferente debido a una caracteristica protegida,
como el género, y que sufrieron consecuencias
adversas por ello. Una vez establecidas estas
pruebas primarias, la carga de la prueba se traslada
al empresario. Seguidamente, el empresario debe
alegar una razon legitima y no discriminatoria para
la supuesta accidn discriminatoria. Este motivo

no debe estar relacionado con la caracteristica
protegida y debe justificar la medida adoptada.

La victima tiene entonces derecho a refutar

dicha explicacidn demostrando incoherencias en

el razonamiento del empresario o presentando
pruebas adicionales de intencién discriminatoria.

. Sanciones disuasorias contra los autores

La aplicacién de sanciones disuasorias contra

los autores de actos de violencia de género en el
trabajo es un componente fundamental de las
iniciativas para prevenir y abordar eficazmente
estos comportamientos. Estas sanciones tienen
por objeto disuadir a los empleados de participar
en actos de violencia de género y hacerles
responsables de sus actos. Las sanciones
disuasorias proporcionan una sensacidn de justicia
y seguridad a las victimas, pues les garantizan que
el sistema juridico se toma en serio sus quejas y
tomard medidas contra quienes les perjudican.
Estas medidas también ayudan a establecer y
reforzar una cultura en el dmbito laboral que
fomente la igualdad de género y la tolerancia cero
frente a la violencia de género y el acoso.

Las sanciones disuasorias pueden adoptar
diversas formas. Puede tratarse de sanciones
penales, como penas de prisién y multas, para

los autores condenados. Estas sanciones deben
ser acordes a la gravedad del abuso. Asimismo, la
imposicion de una orden de alejamiento contra los
agresores, que les prohiba ponerse en contacto

o acercarse a las victimas, puede ser una medida
disuasoria para proteger a las victimas de nuevos
dafos. Los empresarios pueden adoptar medidas
disciplinarias, incluido el despido, contra aquellos
empleados a los que se haya declarado culpables
de violencia de género, lo que también puede
servir como medida disuasoria. Los tribunales
pueden condenar a los agresores a indemnizar a
las victimas por gastos médicos, terapia y otros
costes vinculados al hecho de haber sido victimas.
Las leyes pueden prever penas mas graves en caso
de reincidencia o violencia contra trabajadoras
vulnerables. Algunas profesiones e industrias
pueden imponer inhabilitaciones o restricciones a
las personas con condenas por violencia de género,
limitando sus oportunidades de empleo futuras.
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Medidas de proteccion de victimas y testigos

La denuncia de incidentes de violencia de género

y acoso en el trabajo debe garantizar la plena
proteccion de la victima y los testigos frente a
cualquier represalia o discriminacién posterior.

Las leyes de proteccion de los trabajadores
denunciantes podrian servir de orientacion para
poner en marcha procedimientos de investigacion
de los casos denunciados de violencia de género en
el trabajo.

A semejanza de las leyes de denuncia de
irregularidades, los trabajadores que denuncien
un acto de violencia o acoso por razén de género
deben tener garantizada la plena confidencialidad
y, en el caso de los testigos, también el anonimato
en la mayor medida posible, lo que les permitira
denunciar sus problemas sin temor a quedar
expuestos. Pero lo mas importante es que las
leyes de denuncia de irregularidades prohiben a
los empresarios tomar medidas adversas contra
los denunciantes, como el despido, el descenso

de categoria, el acoso o la discriminacidn, en
respuesta a sus declaraciones. Estas disposiciones
deben reflejarse en la proteccién de las victimas

y testigos de acoso y violencia de género en el
lugar de trabajo para garantizarles una proteccién
total frente a las represalias del empresario.

Esta represalia podria manifestarse en acciones
como mas acoso y discriminacién laboral, o
incluso la rescision del contrato de trabajo. La
introduccidn de la confidencialidad y la prohibicién
de represalias son, por tanto, medidas esenciales
en la lucha contra las conductas sexistas indebidas
en el trabajo y promover una cultura laboral de
tolerancia cero con los abusos sexistas.

Integracion de perspectiva de género

La integracidn de perspectiva de género
debe aplicarse a la politica publica y social de
desmantelamiento del Estado del bienestar.
En particular, debe documentarse de manera
sistematica lo siguiente:

- el impacto de género de las medidas de austeridad
y la privatizacion de los servicios publicos;

- el impacto de género de las politicas destinadas
a flexibilizar las legislaciones de proteccidn del
empleo;

- el impacto de género de la externalizacion y la
mano de obra subcontratada.

La seguridad en el empleo y unas condiciones
de trabajo dignas son probablemente una de
las medidas de prevencién mas eficaces para
hacer frente a la violencia de género y el acoso

relacionados con el trabajo. Un empleo de calidad
se traduce en estabilidad econémica y en una
mejora del estatus social, que actian como escudo
contra la vulnerabilidad a los malos tratos en el
ambito doméstico y laboral.

Litigios estratégicos

Los sindicatos deben reflexionar sobre la mejor
manera de emplear los litigios en apoyo de la
agenda de igualdad de género. Un enfoque
estratégico implicaria definir algunos criterios
para priorizar o fomentar algunas actividades de
litigio. Con vistas a lograr un cambio concreto,
puede resultar beneficioso, por ejemplo, coordinar
multiples acciones legales en las multinacionales
o sectores con un historial de conducta indebida
reiterada. Otro planteamiento podria ser que

los sindicatos integrantes de la CES llevaran
sistematicamente a los tribunales los casos mas
graves de violencia y acoso.

Sea cual sea el criterio que se utilice, el objetivo
general debe ser dar una mayor visibilidad al
aumento de la violencia y el acoso contra las
mujeres y empezar a redactar una jurisprudencia
mas protectora de los derechos de las mujeres.

La CES puede plantearse la posibilidad de utilizar
su red de litigios estratégicos para fomentar dicho
enfoque estratégico coordinado entre sus afiliados,
dirigido a los tribunales a escala internacional,
europea y nacional.

Un litigio estratégico por parte de los sindicatos
tiene como objeto plantear algunas cuestiones
sobre ética y compromiso interno. Por ejemplo,
pueden plantearse algunas cuestiones sobre cual
debe ser la politica sindical en el caso (frecuente)
de que tanto el agresor como la victima sean
miembros del sindicato. En el transcurso de nuestra
investigacidn, varias organizaciones han subrayado
que el sindicato ha adoptado una politica interna
inequivoca de tolerancia cero frente a la violencia
de género.
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Conclusiones

El presente informe ha analizado la reciente
evolucidn de la violencia de género en el cambiante
mundo del trabajo. También ha tratado los marcos
juridicos y las estrategias sindicales que abordan la
cuestion.

Los resultados del estudio sugieren que la reciente
pandemia y las crisis econédmicas, junto con la
aparicion del capitalismo digital, han contribuido a
exacerbar la violencia de género y su impacto en el
empleo de las mujeres. El crecimiento del empleo
no estandar, temporal y a tiempo parcial entre las
ocupaciones y sectores dominados por las mujeres
se traduce en precariedad laboral y de los medios
de subsistencia de las mujeres. Esta vulnerabilidad
ha expuesto a las mujeres a un mayor riesgo de
violencia doméstica y de violencia de género en el
trabajo, incluido el aumento de la violencia ejercida
por terceros y dirigida contra las trabajadoras.

El estudio también demuestra que la digitalizacién
generalizada de los procesos de trabajo ha
propiciado la aparicién de la violencia de género

en Internet en el ambito laboral, es decir, formas
de violencia de género perpetradas en linea con

el uso de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién. Andlogamente, se ha observado que
la adopcidn acelerada de herramientas de IA en la
gestion de los trabajadores y el rendimiento laboral
supone un riesgo importante a la hora de perpetuar
las desigualdades de género en el mercado laboral.

La seccidn final de este estudio cita una serie de
estrategias que los sindicatos podrian adoptar a
diversos niveles con vistas a negociar soluciones a
medida para la prevencion de la violencia de género
en el trabajo. En las politicas de la empresa puede
negociarse el deber de diligencia del empresario.
Ademas, deberian introducirse una serie de
disposiciones en los convenios colectivos con vistas
a proteger y apoyar mejor a las mujeres en puestos
vulnerables y fomentar una cultura de tolerancia
cero.

Ademds, los riesgos de evolucion observados en la
violencia de género deben abordarse de manera

urgente a nivel politico. Sin embargo, el analisis de
los marcos juridicos muestra que las leyes europeas
y nacionales vigentes sobre violencia de género en
el trabajo aun no se han adaptado para abordar la
reciente evolucién de la violencia de género y su
impacto en las trabajadoras. El Unico instrumento
actual que tiene en cuenta los riesgos recientemente
exacerbados en la violencia de género en el ambito
laboral es el Convenio C190 de la OIT.

El C190 de la OIT supone un instrumento juridico
innovador que reconoce la violencia doméstica como
un problema relacionado con el trabajo. El Convenio
también reconoce que la violencia de género en

el trabajo puede prolongarse con el uso de las
tecnologias de la comunicacién por Internet, es decir,
incluidos los algoritmos de inteligencia artificial

y la vigilancia digital de los trabajadores. Por lo
tanto, la ratificacion del Convenio 190 de la OIT y su
aplicacién efectiva deben sequir siendo el principal
ambito de interés de la politica sindical tanto a
escala nacional como de la UE.

También es necesario mejorar los marcos juridicos
para incluir medidas de apoyo y proteccion a las
victimas, con el fin de sacar a la luz el problema,
evitar que se culpe a las victimas y garantizar su
seguridad. El objetivo primordial debe ser que la
responsabilidad practica por los actos de violencia
de género en el lugar de trabajo pase de la victima al
autor.

Es importante que la violencia doméstica se trate
como una cuestidn relacionada con el trabajo en
todos sus aspectos. Es necesario introducir derechos
sociales y laborales legales para las victimas de
violencia doméstica que garanticen la proteccion

del empleo y la seguridad en el lugar de trabajo.

Hay que dotar de recursos a las victimas en su
estabilidad financiera y progresién profesional para
que puedan poner fin al ciclo de maltrato doméstico.
Esto requiere medidas legales de apoyo a las
victimas tanto en el trabajo como en el acceso a los
servicios sociales.

Al mismo tiempo, los sindicatos deben estar mas
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capacitados para abordar la evolucién de la violencia
de género en el trabajo, a nivel de empresa/lugar
de trabajo y sectorial. Los sindicatos también
necesitan mejorar su experiencia para abordar
eficazmente la evolucién de la violencia de género.
Este es particularmente el caso de la comprensién
de la naturaleza y la incidencia de la violencia

de género en Internet y el sesgo de género en

los algoritmos de IA y la vigilancia digital de los
trabajadores. Los sindicatos todavia tienen que
mejorar sus conocimientos sobre las formas en que
se perpetua la violencia de género con el uso de
estas herramientas, en cooperacidn con expertos en
tecnologia, institutos de investigacion y ONG activas
en el ambito de la violencia de género.

La falta de datos oficiales que permitan valorar la
evolucidn de la violencia de género también debe
abordarse a nivel politico. Se necesita urgentemente
a nivel europeo y nacional una recopilacién de datos
publicos mejorada y centrada en el género en todas
las formas de violencia de género relacionadas con
el trabajo.

Del mismo modo, debe reforzarse el didlogo social
sobre violencia de género con los sindicatos.

Esto requiere no solo medidas a nivel politico,

que aborden la obligacién del empresario de
entablar negociaciones efectivas con los sindicatos,
sino también mayores competencias de los
representantes sindicales en la prevencién y el
apoyo a las victimas a nivel de empresa.

Sin embargo, lo mas importante es que los
empleadores y la sociedad en su conjunto
reconozcan la naturaleza estructural y colectiva

de la violencia de género en el 3mbito laboral para
cuestionar el patriarcado y sus desiguales relaciones
de poder entre hombres y mujeres como causas
fundamentales de la violencia de género en el
mercado laboral.
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