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PRESENTACION, UNA EUROPA DE LA IGUALDAD

El 5 de marzo de 2020, en Bruselas, era presentada la Estrategia para
la Jgualdad de Género: Una Unién de la Igualdad (2020-2025) por me-
dio de la Comunicacién de la Comisién Europea al Parlamento Euro-
peo, al Consejo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de
las Regiones (COM 2020) 152 final.

La actual presidenta de la Comisién Buropea, Ursula von der Leyen,
habia prometido desde la presentacién de su candidatura al Parlamen-
to Europeo llevar a cabo avances en el 4mbito de la igualdad entre mu-
jeres y hombres en Europa. La Estrategia Europea constituye la m4s
significativa plasmacién de aquella promesa. Establece un conjunto
de acciones clave a ejecutar en los préximos cinco afios y, al mismo
tiempo, indica que la Comisién incluira la perspectiva de la igualdad
de género en todos los Ambitos politicos de la Unién Europea.

El documento de la Estrategia Europea deja constancia de la mejor
posicién de la UE a escala mundial en igualdad de género, tras cons-
tatar los numerosos avances registrados en las nltimas. décadas: se lle-
ga a afirmar que la UE es “lider mundial en igualdad”. No -obstante,
obsticulos tan graves como la violencia ejercida sobre las mujeres por
el solo hecho de serlo contindan frenando los progresos hasta ahora
pretendidos para lograr una igualdad real y efectiva. Los estereotipos
de género contintan fuertemente arraigados en la sociedad europea y
son causantes de miltiples formas de discriminacién y de ataques a la
dignidad de las mujeres.

Por ello, ]a igualdad de género -con ser un principio fundamental de la
UE- “todavia no es una realidad. En los negocios, la politica y la socie-
dad en su conjunto, solo podremos aprovechar todo nuestro potencial
si utilizamos todos nuestros talentos y nuestra diversidad. Utilizar solo
la mitad de la poblacién, la mitad de las ideas o la mitad de la energfa
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no es suficiente. Mediante la Estrategia Furopea para la Igualdad de
Género, trabajamos en favor de mas avances y mas rapidos en el fo-
mento de la igualdad entre hombres y mujeres” (Declaracién de la pre-
sidenta de la Comisién Europea en el momento de su presentacién).

Con toda la riqueza y el potencial de contenidos que encierra la nueva
Estrategia de igualdad europea —documento base de las politicas de la
'UE en el préximo quinquenio- cabe destacar, sin embargo, al menos
tres grandes niicleos de cuestiones que van a vertebrar sus principales
ejes de actuacién.

En primer lugar, ha de ser resaltado el objetivo de combatir la violen-
cia contra las. mujeres en todas sus formas, asi como el acoso en todas
sus manifestaciones. A tal fin, se anuncian futuras reglas de armoniza-
cién en la UE sobre formas especificas de violencia dirigida sobre las
mujeres (expresamente; el acoso sexual, los atentados y abusos contra
las mujeres y la mutilacién genital femenina). Asimismo, habra armo-
nizacién en el 4mbito especifico de los servicios digitales, que incluira
medidas para hacer frente a actividades ilegales en linea, incluida la
violencia on line contra las mujeres. Toda esa labor de armonizacién
implicard que los Estados miembros de la Uni6én deber4n alinear su
legislacién interna con las Directivas emanadas de las instituciones
europeas. '

En segundo lugar, se abre un nuevo espacio para combatir la brecha
de retribucién del trabajo de las mujeres: el 16% menos que ganan las
mujeres en la UE respecto de trabajos de.igual valor realizados por
hombres es una de las principales manifestaciones de la desigualdad
en el mercado de trabajo. La Comisién Europea ha comenzado por
lanzar una consulta priblica sobre la transparencia salarial y, antes de
finalizar 2020, presentara una serie de medidas para combatir-la bre-
cha y la discriminacién retributiva que infravalora el trabajo cuando
es realizado por las mujeres, Una adecuada valoracién de los puestos
de trabajo (y de los trabajos de cuidado, especificamente), la transpa-
rencia en los diferentes sistemas de retribucién utilizados en las em-
presas, la aplicaci6n efectiva de las normas-en materia de conciliacién
de la vida familiar y la vida profesional, asi como la incorporacion
de las mujeres a trabajos cualificados representan auténticos desafios
para hacer frente a la brecha retributiva, la cual se reproduce de forma
directa en la brecha de pensmnes, actualmente constatable en detri-
mento de las muJeres :

Por 1iltimo, sc erige en un desafio especifico _combatir la infrarrepre-
sentacién de las mujeres en los puestos directivos a fin de aumentar
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los escasisimos porcentajes de liderazgo de mujeres en las empresas
europeas (8%). En tal sentido, se van a retomar iniciativas postuladas
en 2012 y que han quedado aparcadas con el objeto de conseguir el
equilibrio de género en los consejos de administracién; junto a ello, en
el ambito de lo pidblico, medidas de similar naturaleza se esperan con
el fin de potenciar la promocién de la participacién de las mujeres en
la vida politica (pa.rtlcularmente, en la composicién del Parlamento
europeo).

No puede dejar de destacarse el acertado enfoque que preside la nueva
Estrategia Europa para la Igualdad de Género 2020-2025, como es la
transversalidad en la orientacién de toda la accién polftica de la UE y
en su aplicacién efectiva: se incluira la perspectiva de la igualdad de
género en todas las politicas e iniciativas importantes de la Unién, lo
que significa o supone la integracién de la perspectiva de género en
toda la accién institucional durante los préximos cinco afios. Por vez
primera se utiliza el concepto de “interseccionalidad”, como principio
orientador para combatir la de31gualdad de las mujeres que tiene su
causa no en uno, sino en distintos ejes discriminatorios: ser mujer, mi-
grante, padecer discapacidad, tener una determinada edad, pertenecer
a determinada etnia, raza u origen, etc. Un concepto que, no siendo
novedoso, sf le es el interés que ha despertado en las instituciones de
la UE para incorporarlo a su acervo politico y jurfdico.

Este libro recoge trece aportaciones efectuadas mayoritariamente por
mujeres que en su actividad académica, judicial e investigadora se en-
frentan a los desaffos de la desigualdad entre mujeres y hombres que
aun persiste abierta y soterradamente en la cultura y en los compor
tamientos politicos, econémicos y sociales. El impulso de la elabora-
cién de esta obra naci6 del Instituto Universitario de Estudios de las
Mujeres de la Universidad de La Laguna, un organismo especializado
de investigacién que tengo el honor de dirigir en el momento actual,
fruto del entusiasmo despertado entre su membresia tras la presenta-
cién de la nueva Estrategia Europea. Se trata de aportaciones, todas
ellas, que entroncan con los contenidos de la Estrategia, bien cifién-
dose al potencial de desarrollo de la misma -especificamente en sus
mas controvertidos aspectos-,bien utilizdndola como vehiculo para
realizar aproximaciones al 4mbito internacional donde se discute y
se disefian los avances de la igualdad, o para traerlos a la realidad de
nuestro pafs, inmerso en estos momentos en un esfuerzo por dar un
fuerte impulso a los Planes de igualdad y a la igualdad retributiva entre
hombres y mujeres y con proyectos de futuro para superar la brecha
en las pensiones.
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En su conjunto, son aportaciones realizadas desde la academia y desde
el ambito judicial mediante las cuales se pretende destacar el valor y el
compromiso explicito de la Estrategia Europea con la igualdad de gé-
nero en esta nueva etapa de la Comisién Europea, a cuyo frente se ha
puesto por vez primera en la historia de la Unién Europea una mujer.

Conel apoyo del Instituto Canario de Igualdad (Gob1erno de Canarias)
hemos elaborado esta pubhcacmn, que esperamos sca Gtil. Con ella
tratamos de incentivar y estimular ¢l debate imprescindible para abor-
dar con acierto el disefio de las polfticas publicas de la igualdad entre
hombres y mujeres. Una aspiracién legftima —la de la igualdad- a cuyo
avance y prornomén pretendemos dar un fuerte impulso desde estas
paginas.

En La Laguna, a 1 de septiembre de 2020

- Margarita 1. Ramos Quintana

Directora del Instituto de Estudios de las Mujeres
Universidad de La Laguna
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EL TRABAJO DE LAS MUJERES EN LA ECONOMIA DIGITAL,
DESIGUALRAD, VIOLENCIA Y ESTEREOTIPOS DF GENERQ EN
EL MARCO DE LA NUEVA ESTRATEGIA EUROPEA PARA LA
IGUALDAD |

Margarita I. Ramss Quintana
Catedritica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
- Universidad de La Laguna

Introduccién, 1. Violencia, acosa y estereotipos de género en el mundo del trabajo.
1.1, La ratificaciéon del Convenio ntimero 190 de la ‘OIT y sus efectos sobre la legisla-
cién interna en mmateria de violencia y acoso en el trabajo, 1.2, La accién futura de la
UE para combatir la violencia sobre las mujeres en entornos digitales. 2. Los desafios
para la igualdad de género en el trabajo digital. 2.1. Precariedad en los empleos de la
economia digital a nivel global. 3. El trabajo en la gig economy en el marco de la Unién
Europea: dificultades de aplicacién de la legislaci6n laboral. 3. Teletrabajo, trabajo de
las mujeres e incertidumbre en las condiciones de trabajo, 3.1. Teletrabajo y concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral. 3.2. Acceso de las mujeres a empleos de
mayor cualificacién tecnoldgica. 3.3, Telet_rabajo. salud laboral y riesgos psicosociales.
4. Manifestaciones de violencia contra las mujeres en el trabago digital. 4.1. Privacidad
de las mujeres en el trabajo digital. 4.2. Conductas agresivas y wolentas ciberacoso,
sextors16n, pornovenganza. 5. Conclusiones. Bibliografia. -

INTRODUCCION

La nueva Estrategia para la igualdad de género 2020-2025 de la Unién
Europea (en adelante, EIG 2020-2025) fue dada a conocer el 5 de mar-
zo de 2020, y lo hizo bajo un lema que encierra todo un gran potencial
de accién en el futuro: Una Unidn de la Igualdad'. La Estrategia, sin
duda, constituye el principal instrumento de orientacién de la politica
europea en el ambito especifico de la igualdad y no discriminacién en
los préximos cinco afios. De ahi, la relevancia de un documento que
sienta las bases mediante las cuales se definen las principales lfneas
de actuaci6én en un aspecto absolutamente crucial como es la erradi-
cacién de la desigualdad y la discriminacién por causa de género. Se
trata de una cuestién que comprende e involucra a toda la sociedad eu-

! Comunicacién de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al Com.lté Econd-
mico'y Social Europeo y al Comité de las Regiones COM (2020)152 final,
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ropea, a todos los paises miembros de la UE y a sus ciudadanos y ciu-
dadanas al pretender construir una Unién basada fundamentalmente
en la realizacién efectiva de la igualdad de género. :

El parrafo introductorio de la EIG es, de por sf, suficientemente signi-
ficativo acerca de la relevancia de este asunto dentro de las orientacio-
nes politicas del periodo del mandato de la Sra. von der Leyen al frente
de la Comisi6én Europea: ' '

“La promocién de la igualdad entre mujeres y hombres es una tarea
que la Unién debe desarrollar en todas las actividades, como le exigen
los Tratados. La igualdad de género es un valor central de la UE, un
derecho fundamental y un principio clave del pilar europeo de dere-
chos sociales. Es un reflejo de quiénes somos. Es también una con-
dicién esencial de una economia europea innovadora, competitiva y
préspera. En los negocios, la politica y la sociedad en su conjunto, solo
podemos aprovechar todo nuestro potencial si utilizamos plenamente
nuestro talento y diversidad. La igualdad de género propicia la crea-
cién de puestos de trabajo y una mayor productividad, un potencial
que debemos materializar al iniciar las transiciones verde y digital y
hacer frente a nuestros retos demograficos”.

La aplicacién de la Estrategia, conforme indica su texto, se basard en
un planteamiento dual de medidas especfficas para lograr la igualdad
de género combinadas con una mayor integracién de la perspectiva de
género; por consiguiente, la contemplacién de medidas de cardcter es-
pecifico orientadas a esta finalidad, asf como ¢l propésito de integrar
la perspectiva de género en todas las politicas de la Unién supone un
compromiso claro para dar mayor impulso al objetivo igualitario entre
mujeres y hombres. En tal sentido, la Comisién reforzara la integra-
cién de la perspectiva de género mediante su “inclusién sistemética”

en todas las fases del disefio de las politicas en todos los ambitos de
actuacién de la UE, tanto internos como externos. Por consiguiente,
ello implica que la Estrategia se aplicard utilizando la interseccionali-
dad? ~la combinacién del género con otras identidades o caracteristicas
personales y la forma en que estas intersecciones originan situaciones

2 El EIGE (Instituto Europeo de Igualdad de Género) define «interseccionalidads»
como uina “herramienta analftica para estudiar, entender y responder a las maneras en
que el sexo.y el género se cruzan con otras caracteristicasfidentidades y cémo estas in-
tersecciones contribuyen a experiencias complejas y inicas de discriminacién” (véase:
https /leige.europa. euithesaurus.’terms:'1263'-’Iang-.es) Segtin el articulo 10 del TFUE,

“en la definicién y ejecucién de sus politicas y acciones, la Unién trataré de luchar con-
tra toda discriminacién por razén de sexo, razau orlgen étnico, rehglon o convicciones,
d]scapamdad edad u orientacién sexual”.

L)
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de discriminacién singulares— como principio transversal. Ello supone,
en términos conclusivos, que la igualdad pretende conseguirse no tanto
con avances mediante medidas universales y neutras para ambos sexos,
sino por medio de medidas especificas que contemplen las desventajas
de las mujeres tomando en consideracién el principio fundamental de
la interseccionalidad incrustada en todas las formas de discriminacién
mltiple. Por ejemplo, y asi es advertido en el texto de la EIG 2020-2025,
las mujeres con problemas de salud o con discapacidad —o de mayor
edad, o por ser jévenes o inmigrantes- tienen m4s probabilidades de
sufrir diversas formas de violencia, una afirmacién que se basa en datos
contrastados previamente recogidos®. La transversalidad se erige en cri-
terio esencial y principio informador que trata de garantizar la igualdad
no en dmbitos o parcelas espectficas de la vida pablica o privada, sino
en todos los 4mbitos a los que se extiende la accién de la UE, sin que su-
ponga, como a veces se ha pretendido, eliminar las medidas especfficas
dirigidas a las mujeres o las acciones positivas para promover la igual-
dad efectiva (Lombardo, 2003: 8-9). Dicho principio viene establecido,
por una parte, en el art. 8 del Tratado de Funcionamiento de la Unién
Europea (TFUE), el cual establece: “En todas sus acciones, la Unién fi-
jard el objetivo de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer y
promover su igualdad”. De otra, conforme indica el art. 23 de la Carta de
Derechos Fundamentales de la Unién Europea, cuyo apartado primero
indica: “La igualdad entre hombres y mujeres serd garantizada en todos
los dmbitos; inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion”.

Por lo que al mundo del trabajo se refiere, en la EIG 2020-2025 se en-
cuentran miiltiples referencias a este 4mbito de la vida de las personas,
como uno de los que mayor potencialidad encierra para remover los
obstéculos para una igualdad real y efectiva, tratando de poner el én-
fasis en aprovechar el conocimiento, el talento y la experiencia de las
mujeres para conseguir una sociedad més avanzada e inclusiva. Pero
también el mundo del trabajo significa o supone un 4mbito particular
en el cual es posible localizar la deteccién de desigualdades manifies-
tas y discriminaciones que se originan por causa del género y afectan
negativamente a las mujeres: el acceso al empleo yla precariedad de
muiltiples formas de trabajo en las que predomina el empleo de muje-
res, la segregacion por causa del género en el mercado de trabajo, la
discriminacién retributiva, las dificultades para una real conciliacién

s El 34 % de las mujeres con problemas de salud o con discapacidad han sufrido

molenc:la fisica o sexual por parte de su pareja, en comparacién con el 19 % de las de-
més mujeres. FRA, “Violence against women: an EU-wide survey” (Violencia contra las
mujeres: un estudio a escala de’la UE), 2014,
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de vida laboral y familiar en términos de igualdad con los hombres,
entre otros. -

Indudablemente, una de las componentes que m4s directamente de-
termina la extensién de comportamientos discriminatorios, tratos des-
iguales v tratos indignos para las mujeres por el solo hecho de serlo es
la violencia ejercida contra ellas y los estereotipos que se encuentran
en la base de multiples formas de maltrato. En los siguientes epigrafes,
se analizar4 el alcance de las innovaciones que el trabajo digital repre-
senta'y las distintas formas de violencia contra las mujeres padecidas
en el trabajo o con ocasién de la prestacién del mismo, formas que
actualmente encuentran en el espacio del trabajo d1g1ta1 nuevas con-
ductas y vias de mamfesta(:lén

1. VIOLENCIA, ACOSO Y ESTEREOTIPOS DE GENERO EN EL MUNDO DEL
TRABAJO -

Una de las primeras propuestas que recoge la EIG 2020-2025 es animar
a los Estados miembros de la UE a ratificar el Convenio nimero 190
de Ia OIT relativo a la lucha contra la viclencia y el acoso en el mundo
del trabajo, el cual viene acompariado de su Recomendacién nimero
206%. Se trata de una norma internacional que contiene una definicién
universal de violencia y acoso en €l trabajo y que trata de proteger
multiples formas de prestar trabajo (incluido el trabajo a domicilio) y
cubre el trabajo presencial asi como el trabajo a distancia o teletrabajo
y las nuevas formas de trabajo digital, por cuanto el lugar de trabajo ya
no se identifica con un lugar fisico donde realizarlo; asimismo, abarca
un amplio 4mbito subjetivo de aplicacién ya que afecta tanto el trabajo
realizado en el sector privado como en el sector el publico, tal y como
indica el precepto recogido en su art. 2.2 : “Este Convenio se aplica a
todos los sectores, ptblico o privado, de la economia tanto formal como
informal, en zonas urbanas o rurales’. -

L1 1A RATIFICACI’ON DEL CONV‘ENIO NUMERO 190 DE LA OIT Y SUS EFECTOS SO-
BRE LA LEGISLACION INTERNA EN MATERIA DE VIOLENCIA Y ACOSO EN EL TRABAJO

El actual gobierno de Espaiia ha manifestado en varias ocasiones su
voluntad de ratificar dicha Convencién internacional®, una medida que

¢ El Con{femo y la Recomendacién fueron aprobados el 21 de junio de 2019, en la
Convencién internacional de la OIT celebrada con ocasién de ]la conmemoracién del
primer centenario de la OIT. .

5 El Convenio entraré en vigor el 21 de junio de 2021 dos afios después de su aproba-
ci6én, al haber obtenido ya dos ratificaciones minimas (Urugu_ay y Fidji).
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debe ser aplaudida y que conllevarfa actualizar el marco normativo ac-
tualmente existente en nuestro pais para adecuar la legislacién laboral
a las exigencias internacionales. El Convenio n° 190 tiene la virtud de
efectuar una definicién especifica de la violencia por razén de género
en su art. 1, apartado b) del siguiente modo; “la expresion «violencia ¥
acoso por razén de género» designa la violencia y el acoso que van diri-
gidos contra las personas por razén de su sexo o género, 0 que afectan
de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determi-
nado, e incluye el acoso sexual”. La relevancia de esta definicién estd
fuera de toda duda, ya que es la primera vez que la legislacién laboral
internacional la recoge de manera especifica, obligando a los Estados
que ratifiquen el Convenio a utilizarla dentro de la legislacién laboral
interna, admitiendo en todo caso que los conceptos de violencia y de
acoso puedan definirse en la legislacién nacional “comno un concepto
tnico o como conceptos separados” (art. 1, apartado 2). '

La muy probable ratificacién por parte de Espaiia del Convemo n° 190
de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo invita a realizar los
pertinentes andlisis sobre las novedades que el mismo obligari a intro-
ducir en nuestro ordenamiento laboral. Hasta ahora, existe una gran
dispersién normativa debido a la multitud de conceptos, tipologias y
clasificaciones que se han ida construyendo en tormo a la realidad del
acoso yla violencia en el trabajo (Rojas Rivero, 2005: 15 y ss). Por con-
siguiente, Ja ratificacién y eventual entrada en vigor del Convenio 190
de la OIT constituye una verdadera ocasién propicia para llevar a cabo
una operacién legislativa clarificadora conceptualmente hablando, asi
como para tipificar las conductas que delimitan el acoso y la violencia
(de forma unificada o separada, tal como el Convenio 190 admite) y
establecer el marco de responsabilidades juridicas derivadas de los da-
fios ocasionados por estas odiosas practicas en el mundo del trabajo.

No siendo suficiente con el establecimiento de medidas de reparacién
de dafios, es urgente y necesario poner el acento en los mecanismos de
prevencién, de evitacién de la violencia y del acoso y, en fin, de todo
tipo de conductas agresivas verbales o fisicas y sea cual sea el canal de
produccién, tanto presencial como a distancia y, expresamente; por
medios o con instrumentos digitales. En consecuencia, la formacién
especifica con aplicacién de la perspectiva de género —puesto que las
cifras y datos contintian sefialando que se gjerce mayoritariamente so-
bre las mujeres—, la obligatoriedad de protocolos preventivos y de pro-
teccion, el deber de efectuar una adecuada y periédica diagnosis de si-
tuacion del clima de violencia en los entornos de trabajo (presenciales
y digitales) etc, pueden ser elementos fundamentales para combatir la
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realidad de la violencia en el trabajo y, en particular, la que se practica
directa o indirectamente sobre las mujeres por el solo hecho de serlo.

El Convenio n° 190 de la OIT introduce un nuevo concepto amplio
y unitario sobre violencia y acoso en el trabajo que se apoya en el
elemento objetivo, asf como en el resultado de estas conductas, De
este modo, la violencia y el acoso son conceptos referidos a aquella
conducta que causa, o es susceptible de causar, dafios fisicos, psicol6-
gicos, sexuales o econémicos [art. 1.1.a)] y, dentro de este concepto,
se incluye a la violencia y acoso por razén de género y al acoso sexual
{art. 1.1.b)]. La orientacién seguida por el Convenio n® 190 es mani-
fiestamente amplia, integrando una concepcidn unitaria de la violen-
cia y acoso, al tiempo que delimita con igual enfoque el 4mbito de
aplicacién subjetivo del mismo; no obstante, merece ser destacado
que la nueva norma laboral internacional se apoya en 1a idea de que
la violencia y el acoso son riesgos derivados del trabajo que atentan
contra derechos esenciales de las personas como la dignidad, la in-
tegridad fisica y moral, el bonor y la salud (Pons Carmena, 2020: 2).
Este enfoque integral puede conducir a la revisién de ciertos debates
en los que se han venido perfilando las categorfas juridicas y las clasi-
ficaciones consolidadas mediante las cuales se ha entrado a distinguir
violencia y acoso de caricter discriminatorio respecto de la violencia
y acoso sin causa dlscnmmatorla 'En nuestra legislacién, por otra
parte, no existe un concepto de-acoso psicolégico o acoso moral en el
trabajo —del smobbing propiamente dicho-, lo cual constituye una asig-
natura pendiente en el corpus normativo de la violencia y acoso en el
trabajo. La ratificacién del Convenio n® 190 de la OIT podria estimular
el cierre de ese capitulo de deficiencias normativas en torno al aco-
so en el trabajo. Asimismo, la sentencia del Tribunal Constitucional
56/2019, de 6 de julio obliga a reconsiderar los elementos tradiciona-
les con que se ha venido definiendo el acoso (intencionalidad, dafio y
reiteracién de conductas) desmontando la rigidez de tales exigencias
y, al mismo tiempo, poniendo el acento no tanto en verificar cuél y
cémo ha sido la conducta del sujeto acosador cuanto el dafio padecido
por la victima del acoso, en una construccién juridica orientada para
su mejor adecuacién a la garantia de los derechos fundamentales pro-
clamados en la Constitucién espafiola.. :

Evidentemeénte, la nueva norma internacional no desconoce la realidad
del acoso y violencia en el 4&mbito laboral por razén de género, y del
acoso sexual, ejercidos mayoritariamente contra mujeres. Sin embar-
go, €l Convenio n° 190 de la OIT contempla igualmente e incide en la
violencia doméstica, en los trabajadores migrantes, en los empleados y

20 |

l LA ESTRATEGIA EUROPEA PARA LA iGUALDAD DE GENERG 2020-2025. UN ESTUDIO MULTIDISCIPI.INAR'

trabajadores de la economia informal, en la violencia externa causada
por terceros ajenos a la relacién laboral, en ¢l ciberacoso, etc. Todos
estos factores cuando convergen simultdneamente en las relaciones
de trabajo dan lugar a discriminacién mudltiple plagada de elementos
de interseccionalidad excluyentes. Por ello, es preciso efectuar de ma-
nera urgente una revisién de los conceptos de violencia y acoso en el
trabajo de cardcter discriminatorio por causa del género y construir
nuevas categorias que abarquen una visién integral de la violencia y
acoso “contra las mujeres” y, especialmente, de la violencia econémica
tradicionalmente ejercida contra ellas (Pons Carmena, 2020: 55-56).

1.2, LA ACCION FUTURA DE LA UE PARA COMBATIR LA VIOLENCIA SOBRE LAS
MUJERES EN ENTORNOS DIGITALES

Més all4 del 4mbito de la legislacién laboral internacional, la EIG20-
25 invita igualmente a los Estados miembros de la Unién a aplicar
las normas vigentes de la propia Unién Europea establecidas para la
proteccidn de los trabajadores y trabajadoras ante el acoso sexual y
demanda, asimismo, sensibilizar a la poblacién respecto de ellas. En
particular, cabe destacar dentro de la produccién normativa de la UE
en materia de acoso, la Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundicién).

Pero especialmente, la actual EIG realiza una advertencia en relacién
con la violencia on line, la violencia en linea dirigida a las mujeres
en general cuyo aumento ha sido detectado. Este tipo de violencia ha
proliferado “con consecuencias concretas alarmantes” lo que hace que
sea algo “inaceptable”, indica el texto de manera expresa. Entre otras
consecuencias, representa un serio obstdculo “a la participacién de las
mujeres en la vida pdblica, a lo que debe afiadirse que este tipo de
violencia on line igualmente tiene su reflejo en el &mbito especifico de
las relaciones de trabajo y se manifiesta bajo distintas formas: acoso,
intimidacién, chantajes y amenazas, insultos y agresiones en las redes
sociales, entre otras.

La Comisién Europea propone crear una norma de servicios digitales®
con el objeto de “esclarecer las responsabilidades de las plataformas en
linea con respecto a los contenidos difundidos por los usuarios”, pre-
tendiendo que dicha norma aclare qué medidas se espera que apliquen
las plataformas para hacer frente a las actividades ilicitas on line a fin
de garantizar los derechos fundamentales de las personas. Con el obje-

g https://ec.europa.eu/digital-smglé—markeuénjnew-eu—rules-e-commerce.
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to de proteger especificamente la seguxidad en linea de las mujeres, la
Comisién facilitara el desarrollo de “un nuevo marco de cooperacmn
entre las plataformas de internet”.

No cabe duda de que cualquier politica a desa.rrollar para combatir la
violencia contra las mujeres debe partir de un adecuado diagnéstico
basado en datos fiables. La EIG 2020-2025 sefiala que la UE necesita
disponer de “datos globales, actualizados y comparables” para que las
politicas puedan ser eficaces. Una visién integral y completa de la vio-
lencia de género exige datos desglosados atendiendo a los aspectos e
indicadores interseccionales pertinentes. Se anuncia la realizacién de
una encuesta a escala UE coordinada por BEurostat, la cual aportara
datos sobré la “prevalencia” y la. “dindmica” de la violencia contra las
mujeres y otras formas de v1olenc1a interpersonal, cuyos resultados se
presentaran en 2023, '

Otro elemento imprescindible para un adecuado conocimiento de las
formas de violencia que permitan su mejor prevencién y reaccién lo
constituye, sin duda, el factor de los estereotipos de género vinculados
a las mujeres y a los hombres. Son una de las causas de la profunda
de31gualdad existente —conforme sefiala la EIG 2020-2025- y se en-
cuentran instalados en todos los ambitos de la sociedad (asf lo refle-
ja el Eurobarémetro especial niimero 465 de junio de 2017). Social
y culturalmente se crean expectativas que atribuyen normas fijas de
comportamiento a las mujeres, hombres, nifias y nifios, generando
una estereotipia que limita las aspiraciones personales, las elecciones,
en suma, la libertad personal. Los estereotipos vinculados al género
se consideran factores causantes directos de efectos perversos en el
trabajo: partlcularmente inciden sobre la brecha o gap salarial entre
hombres y mujeres (los datos mas recientes con referencia a datosre-
cogidos en 2018 indican que la brecha salarial media éntre hombres y
mujeres en los Estados miembros (EU- 28) es del 15,7%7), pero tam-
bién sobre otros aspectos tan relevantes como la promocién en el tra-
bajo, siendo determinantes de la imposibilidad del acceso de las mu-
jeres a puestos de especial responsabilidad en la empresa. Ademds, los
estereotipos producen una fuerte segregacién en el mercado de trabajo
de forma tanto horizontal como vertical, contribuyen a feminizar y
masculinizar puestos de trabajo que terminan siendo peor /mejor valo-
rados y, por tanto, peor/mejor retribuidos. Los estereotipos vinculados
a los cuidados de l’a_ familia y el hogar reflejan el mds acusado nivel de

7 Datos Eurostat del afio 2019 https://ec.europa. eu!eurostat/tgm/table do'r’tab-table&
init=1&language=en&pcode=sdg_05_20&plugin=1

L2

¥ .

[ LA ESTRATEGIA EUROPEA PARA LA IGUALDAD DE GENERO 2020-2025, UN ESTUDIQ MULTIDISCIPLINAR |

segregaci6n laboral y social: los trabajos de cuidado no remunérados
o poco remunerados son considerados socialmente como trabajo no
productivo, no integran el PIB de ningtin pafs, y son mayoritariamen-
te realizados por mujeres®. Muchos de los trabajos feminizados, por
influencia de los estereotipos sociales, carecen de una adecuada valo-
racién econémica y social; por otra parte, cuando las mujeres acceden
mayoritariamente a puestos que tradicionalmente estaban masculini-
zados —como sanidad, ejercicio de la judicatura, actividades en el cam-
po de la innovacién tecnolégica- se reducen las condiciones de traba-
jo, se devaltan los salarios y pierden parte de Ia buena consideracién
social de la que anterjormente gozaban. A este respecto, la EIG 2020-
2025 muestra datos recogidos que despiertan una seria preocupacién:
el 44% de los europeos considera que el cometido més importante de
una mujer es cuidar su hogar y su familia; el 43% cree que el cometido
més importante de un hombre es ganar dinero (COM (2020) 156 final,
p. 6). Tales porcentajes revelan la incrustacién persistente en la socie-
dad europea de estereotipos tradicionales y fijos que son causantes de
desigualdad y de discriminacién hacia las mujeres, espec1almente en
el mercado de trabajo.

En muchas ocasiones, tales estereotipos aparecen combinados con
otros, como los basados en creencias religiosas, la condicién de mi-
grante, el origen racial, las convicciones, asf como la discapacidad, la
edad o la orientacién sexual, lo que dispara la segregacién econémica
y social de las mujeres y sus mayores niveles de pobreza debido a la
miltiple combinacién de aspectos que convergen en un mismo sen-
tido: la exclusién. Por ello, los estereotipos utilizados de forma aisla-
da o combinada vinculados al género en el mundo de las relaciones
de trabajo deben eliminarse. Debieran ser sustituidos por criterios de
cualificacién profesional propiamente dicha, sin valoraciones extra-
fias al trabajo mismo. Solo asi es posible avanzar hacia una sociedad
inclusiva e igualitaria y que no desperdicie la capacidad y el talento
de las mujeres para alcanzar mayores y mejores niveles de desarrollo
econémijco y social.

2. 105 DESAFIOS PARA LA IGUALDAD DE GENERO EN EL TRABAJO DI-
GITAL

La aparicién y extensién de las plataformas digitales como espacios
de prestacién de servicios a distancia (on line) se ha convertido en

#  Informe Mundial sobre Salarios 2018/2019 de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT).
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una realidad cada vez mas generalizada en el mercado global donde
se ofertan bienes y servicios. Esta nueva forma de produccién que ha
experimentado un notable proceso de expansién, especialmente en la
tltima década, ha alterado por completo la forma de hacer negocios en
todo el mundo. Asimismo, la proliferacién de las plataformas digitales
y la extensi6én de la economia digital han cambiado en profundidad la
forma tradicional de prestar trabajo. Ni la presencia fisica ni un lugar
fisico de realizacién de la actividad laboral constituyen hoy factores
relevantes e 1ndlspensables para trabajar en plataformas y en organi-
zaciones productivas de naturaleza dlgltal :

Pero también ha de sefialarse que la economia digital ha dado paso ala
aparici6n de nuevos empleos que se caracterizan por evidentes riesgos:
incertidumbre de ingresos, escasa o nula proteccién social, inexisten-
cia de una jornada méxima de trabajo, obstacuhzamén de la compati-
bilidad entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar; a menudo
los empleadores de las plataforméts consideran profesionales auténo-
‘mos o independientes a quienes prestan servicios para ellas, apartin-
dose de las obligaciones legales basicas de toda relacién de trabajo.

2.1 PRECARIEDAD ENLOS EMPLEOS DE LA ECONOMIA DIGITAL A NIVEL GLOBAL

A partir de un Informe mundial realizado por la OIT y publicado bajo
el titulo Las plataformas digitales y el futuro del trabajo. Cémo fomen-
tar el trabajo decente en el mundo digital (2019)° , se ha pretendido
investigar.cémo es y qué tipo de trabajo se ofrece en las plataformas
digitales. El citado informe de la OIT revela datos de sumo interés para
verificar el perfil profesional del personal que presta los servicios para
las plataformas digitales: en ellas participan trabajadores de todas las
edades. No obstante, existe una diferencia importante de género en lo
que respecta a la propensién a realizar este tipo de trabajo: solo uno
de cada tres trabajadores es una mujer. Esta cifra es inferior en los
paises en desarrollo, donde apenas uno de cada cinco trabajadores es
una mujer. Generalmente, este personal cuenta con elevados niveles de
estudios (entre secundarios y especializados) reflejdndose altos niveles
de subempleo (mas del 60 por ciento). La mayorfa de las microtareas
son sencillas y repetitivas y no suelen coincidir con los elevados niveles
de estudios de los trabajadores de las plataformas.

Entre los motivos para prestar trabajo en plataformas, los dos mas
recurrentes fuerdn “complementar la remuneracion recibida por otros

® Disponible en: https.//www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_684183/lang--
es/index.htm
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trabajos” (32 por ciento) y “preferencia por trabajar en casa” (22 por
ciento)'?, Se observa; asimismo, una importante diferencia de género:
aquellos que “Gnicamente pueden trabajar desde casa” debido a la obli-
gacién de cuidar de terceros es del 13 por ciento de las mujeres encues-
tadas, mientras que solo el 5 por ciento de los participantes hombres
lo han hecho por este motivo. Por lo general, se valora como positivo
poder trabajar desde casa. No obstante, muchas de las mujeres encues-
tadas combinaban esta modalidad de trabajo con responsabilidades de
cuidado de terceros, y una de cada cinco tenfa a su cuidado al menos a
un menor de entre 0 y 5 afios.

Las trabajadoras y trabajadores de plataformas no suelen tener acceso
a la proteccién social (seguridad social, rentas minimas, subsidios y
otras coberturas); en muchos casos, el acceso a estos sistemas se obtie-
ne mediante otro tipo de empleos que también se desempefian, o por
medio de los vinculos familiares con personas cubiertas por los siste-
mas de proteccién. Ello implica que quienes dependen principalmente
de esta modalidad tienen mds probablhdades de carecer de proteccién
social. (Informe, p. XVIII).

Existe una desproteccién intensa igualmente en el 4mbito especifico
de la retribucién, incierta y expuesta a valoraciones y evaluaciones
unilaterales del trabajo realizado que pueden determinar el impago de
la prestacién de trabajo. El Informe de la OIT revela que casi nueve de
cada diez encuestados sefialaron que su trabajo habfa sido rechazado
(en un determinado porcentaje, eran rechazos 1n1ust1ﬁcados) 0 que al-
giin cliente se habfa negado a pagarles.

2.2. EL TRABAJO EN LA GIG ECONOMY EN EL MARCO DE LA UNION EUROPEA:
DIFICULTADES DE APLICACION DE LA LEGISLACION LABORAL

Dentro de la Unién Europea, en la Agenda Europea para la economia
colaborativa’!, el Parlamento Europeo ha expresado su preocupacion
por el riesgo de fragmentacién del mercado tnico y, en particular, por
las dificultades de aplicacién de las normas laborales en el marco de
la economia d_1g1ta1 Tales dificultades le han llevado a proponer una
mejor adecuacién del corpus normativo laboral al trabajo digital, con
el fin de evitar inseguridad juridica y una extraordinaria complejidad
de las normas en las empresas europeas que participan en la economia
colaborativa.

19 Informe OIT, p. XVL

n PARLAMENTO EUROPEQ (2017). Resolucién del Parlamento Europeo, de 15 de junio
de 2017, sobre una Agenda Europea para la economta colaborativa [2016/2003(INI)]. p. 3.
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Uno de los mayores problemas que plantea la economia digital y el tra-
bajo en las plataformas es la resistencia de estas a considerar a los tra-
bajadores y trabajadoras como empleados suyos. En muchas de ellas,
se les denomina participantes, prestadores de servicios, contratistas,
etc., tratando de considerar como trabajo auténomo una prestacién
de servicios que presenta en ocasiones unos grados de subordinacién
y de dependencia mucho mds intensos que en una relacién de trabajo
comin. Se buscan subterfugios juridicos para tratar de evitar 1a cali-
ficacién como “laboral” de la relacién que une al trabajador o traba-
jadora con la plataforma: se les pide que aporten por su cuenta los
medios de trabajo (mévil, dispositivos electrénicos, aplicaciones in-
formaticas, medios de locomocién, etc) y se les pide la realizacién de
tareas bajo una supuesta autonomia, que es, por lo general, una asun-
cién exclusiva de los riesgos derivados del trabajo, a pesar de contar
con “directrices” —que son instrucciones— acerca de cémo realizar el
trabajo. Igualmente, reciben sanciones cuando dejan de prestar un de-
teriminado servicio o realizar una determinada tarea, siendo de las més
frecuentes desconectarlos de la plataforma

La Junsprudencm ‘dentro y fuera de Espana, se ha enfrentado en nu-
merosas ocasiones a reclamaciones que tenfan por objeto considerar a
estas prestaciones de servicios como actividades laborales propiamente
dichas declarando la existencia de relacién de trabajo, sin que hasta
ahora haya habido unanimidad en los criterios a utilizar para alcanzar
una conclusién definitiva al respecto. El propio Tribunal de Justicia de
la Unién Europea se ha enfrentado a la tarea de determinacion de la
condicién de trabajador en el Derecho de la Unién, plagada de comple-
jidades y que no ha perimtldo hasta ahora fijar un concepto claro de
la condicién laboral de la relacién que une a quienes prestan servicios
ofrecidos por las plataformas digitales. Finalmente, la STS 805/2020, de
25 de septiembre, en el conocido asunto “Glovo”, se ha inclinado por ca-
lificar definitivamente como laboral la relacién que une a quienes pres-
tan servicios bajo dependencia y ajenidad para las plataformas digitales.

Las plataformas, en suma, lo que pretenden es huir de la aplicacién del
Derecho, operar en un marco de desregulacién y de competencia fe-
roz entre ellas, maximizar beneficios sin asumir costes laborales apar-
tandose en todo momento de la legislacién laboral del pafs en el que
operan. El silencio legal resullta “hasta cierto punto comprensible, pues
no es fdcil dar respuesta a conflictos vinculados a herramientas tecniolo-
gicas en permanente evolucion” (San Martin Mazzuconi, 2017: 301). Si
bien las normas llamadas a establecer las condiciones de trabajo en los
procesos productivos de las plataformas digitales deben ser de alcan-
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ce transnacional, incluida la posibilidad de alcanzar grandes acuerdos
globales entre las grandes marcas y las organizaciones sindicales in-
ternacionales, no cabe la menor duda de que un marco legislativo de
minimos dentro de la UE complementado con la legislacién interna
de cada Estado miembro resulta cada vez y de forma mas urgente una
intervencién imprescindible.

Por ello, hay que valorar de forma muy positiva el recientemente alcan-
zado Acuerdo marco europeo sobre digitalizacién, suscrito con fecha de
22 de junio de 2020, cuya finalidad es “apoyar el éxito de la transforma-
cién digital de la economia europea y gestionar sus grandes repercu-
siones en los mercados laborales, el mundo del trabajo y la sociedad en
general”. Por lo que a su objeto de refiere, el propio texto del Acuerdo
sefiala los aspectos de la digitalizacién que reclaman mayor atencién:
la integracién satisfactoria de las tecnologfas digitales en el lugar de
trabajo, la inversién en aptitudes digitales, la actualizacién de las ap-
titudes y la empleabilidad continua de la fuerza de trabajo. Permite a
los empleadores y sindicatos introducir estrategias de transformacién
digital en colaboracién, bajo un enfoque orientado a las personas, tanto
a nivel nacional como sectorial, empresarial como del lugar de trabajo.

De forma particular dichas estrategias deben atender las modalidades
de conexi6n y desconexién y el respeto de las normas sobre el tiempo
de trabajo y las medidas adecuadas para garantizar su cumpln‘nwnto12

La importancia de la digitalizacién para el futuro del traba_]o es-algo
que se ha venido advirtiendo, (Rojo Torrecilla, 2020, entrada Blog!?),
pero ese futuro ya se ha convertido en el tiempo presente si se toma
en consideracién el impacto que ha producido en la vida laboral Ia
pandemia de la COVID-19, la cual ha acelerado la digitalizacién de los
procesos productivos, particularmente debido al aumento significativo
del teletrabajo.

3. TELETRABA]JO, TRABA]C DE LAS MUJERES E INCERTIDUMBRE EN LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

Unido a los aspectos anteriormente sefialados, habrfa que hacer una
reflexién en torno a un tema que es objeto de méxima atencién en
estos momentos, como es la irrupcién de las nuevas tecnologfas y la
digitalizacién de la economfa en relacién con los cambios introduci-

12 El texto del Acuerdo puede verse en: https://www. businesseurope.eu/sites/buseur/
files/media/reports_and_studies/2620-06-22_agreement_on, _digitalisation_-_with_sig-
natures.pdf

L http.//www.edua:domjotorrecﬂla.es/2020/06/la-importancia-del~dialogo-soeia].html
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dos en el mundo del trabajo. El analisis aqui se realizara atendiendo
exclusivamente a tales innovaciones disruptivas, en la medida en que
inciden de forma particular sobre el trabajo realizado por las mujeres
y las condiciones bajo las cuales lo desarrollan.

La irrupcién tecnologlca y la extensién de la produccién de bienes y
servicios en formato digital es una realidad con la que se convive ac-
tualmente. Las nuevas tecnologias aplicadas al trabajo han produci-

do una reinvericién en las formas de prestarlo: uno de los principales .

efectos, como ha se ha dicho, ha sido la pérdida de relevancia del lugar
'de trabajo como lugar fisico donde se realiza la prestacién de forma
presencial. Por el contrario, adquicre cada vez mayor dimensién y en-
tidad el hecho de que pueda ser desarrollado por medios tecnolégicos
en cualquier lugar ajeno al de la organizacién empresarial; en otras pa-
‘labras, las nuevas tecnologias perrmten trabajar fuera del lugar donde
se organiza el trabajo

Aun cuando muchas han sido las investigaciones realizadas en torno a
las ventajas e inconvenientes que este nuevo modo de trabajar supone,
es necesario puntualizar que en la medida en que mayoritariamente el
teletrabajo permite poder trabajar en el domicilio personal o familiar
produce, ingvitablemente, un impacto especifico sobre las condiciones
del trabajo desempefiado por las mujeres. En el hogar familiar se rea-
lizan los trabajos de cuidado, que han vepido y contintian siendo ma-
yoritariamente atendidos por las mujeres (Rodriguez Gonzélez, 2016:
35 y ss). Solo han ‘pasado a ser compartidos por los hombres, bien
cuando carecen de empleo o bien cuando trabajan y minoritariamente
hacen uso de las medidas laborales de corresponsabilidad familiar, que
en nuestro ordenamiento jurfdico laboral, en particular en la Ley del
Estatuto de los Trabajadores!®, aparecen contempladas como permi-
sos [arts. 37.3, a) y b); 45.1, d); 48.4, 5y 6 LET], excedencias (art. 46.3
LET), reducciones de ]ornada {art. 37.3, 4,5, 6 7 LET) y adaptacmnes
de jornada (art. 34.8 LET)

Trabajar con empleo remunerado en el dOIl’llCﬂlO representa para la
mayoria de las mujeres una particular exigencia para encontrar Jos
adecuados equilibrios entre el tiempo de trabajo y el de la vida priva-
da. Ello incide directamente en la utilizacién o no de los instrumentos
juridicos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, pero
también y particularmente en la proteccién de determinados derechos
fundamentales como la privacidad, asf como en multiples aspectos re-

14 Texto refundido aprobado mediante Real Decreto Legisl_ati§o 2/2015, de 23 de octu-
bre (BOE del 13 df_s noviembre).
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:iativzi. a la salud laboral, especificamente, el derecho a la desconexién
igital.

3.1. TELETRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABO-
RAL

El teletrabajo, en cuanto forma de trabajo a distancia y con medios
telematicos es, sin duda, uno de los principales efectos que ha dejado
la pandemia de la COVID-19, si bien, es una forma de prestar trabajo
que ya venfa siendo ensayada con anterioridad, aunque sin tanto éxi-
to como el que ha adquirido en 2020. El teletrabajo, de emergencia
y transitorio en la “nueva normalidad”, carece en nuestro pafs de un
marco de regulacién moderno y adecitado a al avance de la economfa
digital. Al margen de la normativa especiﬁca derivada de la COVID-19,

solo el artfculo 13 LET regula una férmula basica de trabajo a distan-
cia, la cual estd acompafiada de lo que puedan disponer al respecto los
convenios colectivos y el contrato de trabajo.

Del teletrabajo, como nueva forma de prestar trabajo a distancia bajo
su modalidad tecnolégica, se ha dicho que, entre otros factores, puede
contribuir 2 una mejor gestién de los intereses personales y familia-
res para su conciliacién con la vida laboral (Mella Méndez, 2016: 31),
permitiendo mejorar los ajustes de agendas, horarios, atencién de los
hijos, cuidado de familiares, etc. Sin embargo, se corre el riesgo de
que, precisamente, la posibilidad de realizar el trabajo en el domicilio
familiar cronifique atin mds la segregacién de roles por género, con-
solidando estereotipos tradicionales y favoreciendo la persistencia de
la desigualdad profesional de las mujeres. Por consiguiente, la ordena-
cién juridica de la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
en el 4mbito especifico del teletrabajo requerird de un nuevo marco
normativo que incorpore la perspectiva de género, ya con medidas es-
pecificas para las mujeres, ya con incentivos a los hombres que teletra-
bajan para que efectivamente concilien y se corresponsabilicen de los
cuidados familiares.

En nuestro pafs, recientemente ha sido aprobado el RDL 28/2020, de 22
de septiembre (BOE del 23), el cual ha venido a establecer un novedoso
marco de legislacién laboral del teletrabajo a distancia y el teletrabajo.
Su art. 4.3 ya advierte de la obligacién empresarial de “evitar cualquier
discriminacién, directa o.indirecta, particularmente por razén de sexo,
de las personas trabajadoras que prestan servicios a distancia”. En todo
caso, las insistentes llamadas efectuadas por la norma legal a la nego-
ciacién colectiva para desarrollar y complementar las condiciones del
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trabajo asi prestado, permiten afirmar que, més alld de los contenidos
legales, habr4 que esperar por un intenso desarrollo por parte de los
convenios colectivos que asegure una forma de prestar trabajo a distan-
cia o con teletrabajo alejado de férmulas de segregacién por sexo o por
género. Teletrabajo y conciliacién de la vida personal, familiar y labo-
ral son dos cuestiones fundamentales que precisan de una legislacién
moderna con perspectiva de género porque solo asf serd posible rom-
per los estereotipos de género arraigados y avanzar hacia una sociedad
igualitaria e inclusiva en el sentido que propone la EIG 2020-2025, Uno
de Jos principales problemas que suscita la generalizacién del teletra-
bajo es la difuminacién de la frontera entre tiempo de trabajo y tiempo
de descanso laboral, puesto que la prestacién de trabajo propiamente
dicha puede terminar invadiendo la esfera de la intimidad y de la vida
familiar, Un derecho laboral que encuentra en la Constitucién espafiola
su fundamento dltimo, como es el derecho al descanso —ya que el art.
40.2 de la misma ordena a los poderes priblicos garantizar el “descanso
necesario”, mediante la “limitacién de la jornada laboral”, siendo desa-
rrollado en los arts. 34.1 y 3; 37.1 y 2 y 38 LET- puede quedar vaciado
de contenido a menos que exista un control y seguimiento del tiempo
de trabajo efectivo, acompafiado de la adecuada desconexién digital a
fin de garantizar el cumplimiento de los tiempos de descanso normati-
vamente o por convenio colectivo establecidos.

En consecuencia, el trabajo dlgltal puede SUpPORNET Una Mayor carga y
una menor liberacién de responsabilidades para las mujeres, especial-
mente bajo férmulas de teletrabajo: trabajar tan solo en casa, desde el
propio domicilio y con cargas simult4neas de diversa naturaleza fami-
liar y laboral inciden y agudizan la mayor pobreza de las mujeres y sus
enormes dificultades de prornoc16n y de acceso a los &mbitos de poder
y liderazgo. ‘

Frente a los riesgos relativos a la pé'rdida de privacidad en el trabajo
digital, el nuevo art. 20, bis LET, introducido mediante lo dispuesto
en la Ley organica 3/2018, de 5 de diciembre; de Proteccién de Datos
Personales v garantia de los derechos digitales, ha venido a reforzar
la privacidad y el derecho a la intimidad en relacién con el entormo
digital de trabajo y la desconexién del mismo. Por una parte, esta-
blece el derecho a la intimidad “en el uso de los dispositivos digitales
puestos a su disposicién por el empleador’ por otra parte, contempla
el “derecho a la desconexién digital”, si bien se trata de un derecho
cuya regulacién dependera fundamentalmente de lo establecido en la
negociacion colectiva; finalmente, proclama el derecho “a la intimidad
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frente al uso de dispositivos de videovigilancia y geolocalizacién”, un
derecho que se reconoce “en los términos establecidos en la legislacién
vigente en materia de proteccién de datos personales y garantia de los
derechos digitales”, que no es otra que la Ley organica 3/2018 y sus
normas de desarrollo. Esta ordenacién juridica de caracter protector
de derechos fundamentales que aparecen concernidos en la forma de
prestar trabajo digital, sin embargo, presenta riesgos para la intimi-
dad, la seguridad, €] honor, la imagen y la privacidad de las mujeres.

En suma, se trata de riesgos para su dignidad humana que son, sin
duda, preocupantes y seran analizados mas adelante.

Y junto a la privacidad se encuentra el Ambito especifico del derecho
a la desconexién digital, cuyo marco jurfdico se encuentra actual-
mente establecido en la citada Ley Orgénica 3/2018, en particular,
conforme a lo dispuesto en su art. 88, y con igual reflejo en el nuevo
art, 20, bis LET. Se trata de un derecho de otra naturaleza, relacio-
nado con el tiempo de trabajo y su organizacién y distribucién y,
por tanto, con el exceso de trabajo o de cargas y responsabilidades
derivadas o por causa del trabajo; por consiguiente, es un derecho
que guarda intima relacién con el de conciliacién de la vida familiar
y laboral. Como ha sefialado la 8TSJ de Castilla Leén (Valladolid) de
3 de febrero de 2016, “el tiempo de trabajo en el domicilio es tiem-
po de trabajo exactamente igual que el realizado fuera del mismo”
(Fundamento de derecho cuarto). En suma, la desconexion digital
no deja de ser un derecho estrechamente vinculado al tradicional
derecho al descanso laboral. Telepresentismo o recepcién continua
de llamadas, correos, videollamadas, etc. es un aspecto que debe ser
debidamente regulado en el marco del teletrabajo para evitar la in-
vasién del tiempo de trabajo en el tiempo de no trabajo o tiempo de
descanso laboral.

En principio, la relacién entre la desconexién digital y el ejercicio de
los derechos de conciliacién no tendrfa por qué ser directa. Sin em-
bargo, las estadisticas contindan sefialando que las responsabilidades
familiares contintian siendo mayoritariamente asumidas por las mu-
jeres, lo que lleva a concluir que, probablemente, cuando haya trans-
currido el tiempo suficiente como para bacer balance de su aplicacién,
el derecho a la desconexién digital tendrs una fuerte proyeccion de
género: el impacto de su vulneracién provocard dafios en la salud y en
la promoci6n profesional de las mujeres en una medida muy superior
a la de los varones si no se adoptan medidas especfficas para prevenir
tales efectos y abordarlos de manera directa,”
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Derecho a la privacidad y derecho a la desconexi6n digital se integran
en el haz de derechos méas novedosos incorporados al ordenamiento
juridico como efecto acelerado de las transformaciones producidas en
la organizaci6n del trabajo relacionadas con el proceso de digitaliza-
cién y la irrupcién tecnolégica. En el ambito propio del teletrabajo, la
perspectiva de género en su configuracién y aplicacién efectiva ha de
ser observada de forma imprescindible, a fin de evitar la reproduccién
de nuevas desigualdades en las nuevas formas de prestar el trabajo.

3.2, ACCESO DE LAS MUJERES A EMPLEQS DE MAYOR CUALIFICACION TECNO-
LOGICA

Las innovaciones tecnolégicas y la digitalizacién de los procesos de
produccién podrfan representar una oportunidad para que las mujeres
puedan acceder a otro tipo de empleos, particularmente, a una serie de
empleos que tradicionalmente han estado muy masculinizados; -uso
de maquinas, de herramientas, etc.—. Sin embargo, en los innovadores
empleos de la gig economy estan apareciendo nuevos gaps, nuevas bre-
chas, diferencias en las condiciones de trabajo que resultan inexplica-
bles por razén de género. En el momento actual debe explorarse c6mo
impactaran los cambios tecnolégicos presentes y futuros en el empleo
femenino (Mercader Uguina, 2020: 57).

El Libro Blanco de las mujeres en el dmbito tecnoldgico’, revela que
la tecnologia ha adquirido una relevancia creciente en las sociedades
modernas, y el ritmo vertiginoso de la digitalizacién permite hablar ya
de “una cuarta revolucién industrial” (p. 13). Especificamente, la bre-
cha de habilidades digitales por razén de género que padece nuestro
pais discurre bajo la misma orientacién respecto de lo que sucede en Ja
UE! con las variaciones oportunas que es preciso conocer y manejar.
El INE define la brecha digital de género como la diferencia del por-
centaje de hombres ¥ el porcentaje de mujeres en los indicadores TIC
(uso de internet en los titimos tres meses, uso frecuente de internet,
corpras por internet) expresada en puntos porcentuales. La mayor
brecha existe en relacién al uso frecuente de internet, y sin embargo,
las cifras de 2018 indican que la brecha de género en cuanto al uso de
internet es dé solo un 1%, lo que lleva a concluir que “el gran desfase

15 Publicado por el Ministerio de Economfa y Empresa, del que son autoras, S. MA-
TEOS SILLERO y C. GOMEZ HERNANDEZ, Mad.rid (2019).. _

16 En Europa, solo el 30% de los aproximadamente 7 millones de personas que traba-
jan en el sector de las tecnologfas de la informacién y la comunicacién son mujeres (p.
13 del Libro Blanco de las mugjeres en el dmbifo tecnoligico).
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se encuentra en el 4rea de las habilidades y herramientas digitales” (p.
13 del Libro Blanco).

En el mundo del trabajo y de la gestién empresarial, particularmente
en los 4mbitos de las actividades tecnoldgicas, las habilidades relacio-
nadas con el liderazgo y el emprendimiento est4n estereotipadamente
vinculadas con lo masculino. Debe abordarse con prontitud, cémo y
con qué alcance repercutiran los cambios derivados de la digitaliza-
cién de la economia y de la incorporacién de las nuevas tecnologias en
el trabajo de las mujeres, especialmente en la distribucién del tiempo
de trabajo y tiempo de vida personal y familiar, pero también ~y este es
un aspecto esencial- en lo que se refiere a la estructura del empleo y las
cond.iciones de empleabilidad (De la Puebla Pinilla, 2019: 15y ss.). Es
preciso reservar un espacio de reflexién y de formulacién de respues-
tas en torno a la necesidad de una mayor presencia de las mujeres en
actividades STEM -science, technology, engineering and maths- debido
a que tradicionalmente estas actividades han estado fuertemente mas-
culinizadas. En ese sentido, el dominio de las capacidades profeéio—
nales y competencias de caricter tecnolégico puede representar una
dificultad para el libre acceso por parte de las mujeres a las mismas, si
bien, en los dltimos afios, los altos niveles de cualificacién alcanzados
por ellas permiten albergar serias expectativas de que esos gaps y esas
brechas puedan quedar superados en un corto perfodo de tierpo. Se
trata, en suma, de adoptar medidas eficaces en el 4mbito de la habilita-
cién y desarrollo de capacidades profesionales para afrontar la brecha
de género en la cuarta Revolucién industrial (Castafio, 2016: 101).

El CES, en su Informe sobre la digitalizacion de la economia, tras veri-
ficar que en Espafia hay margen para incrementar el peso de las pro-
fesiones STEM, indica que fomentar la participacién de las mujeres
en este tipo de estudios y campos del conocimiento constituye un reto
fundamental, ya que, de mantenerse la tendencia actual, las mujeres
tendrian “menor probabilidad de beneficiarse de las nuevas oportuni-
dades de empleo en ingenierfas, computacién intensiva, trabajo ma-
temético y campos relacionados que surgirfan de la digitalizacién de
la economia, lo cual condiciona un riesgo de agravamiento de las des-
igualdades de género en lo relativo al empleo”!”.

o I\‘/Iadrif, CES, 2017, p. 139-140. Por ello, en dicho Informe se propone, entre otras

mcd:c‘las:_ Promover una mayor participacion femenina en los estudios cientfficos y tec-

nolégtpos, tanto en los estudios universitarios como en los ciclos formativos de grado

supertor, con-actuaciones en distintos dmbitos: desde la superacion de barreras y este-

Zo;zzzmo;de; ¥ famili?res en la eleccion de estudios profesionales, a la disposicion
positivas en el acceso fermenino a prdctic 1

Vo G fe D as en emipleos relucionados con lus
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El objetivo én materia de igualdad, ya lo he sefialade en otro lugar, no
puede ser incorporar més mujeres a empleos precarios, a empleos atf-
picos, a empleos mal retribuidos (Ramos Quintana, 2026: 62-65), sino
afrontar la dindmica actual de los mercados laborales, que contintia
siendo segregacionista e impide realizar efectivamente el principio de
igualdad y erradicar la discriminacién de género. En esa dindmica,
el dominio; uso y manejo de la tecnologia no pueden dejar atrés a las
mujeres; la sociedad no puede derrochar de esa manera el talento de
las mujeres. _

3.3. TELETRABAJO, SALUD LABORAL Y RIESGOS PSICOSOCIALES

Otro aspecto de no menor relevancia lo constituye la proteccién de la
salud laboral en el Ambito especifico del teletrabajo. El uso intensivo,
continuo y permanente de dispositivos electronicos (teléfonos movi-
les, ordenadores portatiles, tablets, smartphones) produce un desgaste
fisico y psiquico de mayor alcance que el mero trabajo presencial. Si
bien permite tener a disposicién toda la informacién vertida en inter-
net, facilitar los contactos con la empresa, con otras trabajadoras y
trabajadores, asf como con clientes y proveedores, no es menos cierto
queé socava las bases de un adecuado reparto entré tiempo de trabajo
y tiempo de descanso. La hiperconectividad produce adicciones, es-
pecialmente por exceso de responsabilidad en el trabajo, cuando no
dafios de carActer psicofisico. =~

La irrupcién de las nuevas tecnologias y los procesos de digitalizacién
se han instalado rapidamente en los procesos productivos: los disposi-
tivos digitales han pasado ya a formar parte de los instrumentos habi-
tuales de trabajo y de la vida social. Las circunstancias extraordinarias
derivadas de la actual pandemia derivada del COVID-19 han propi-
ciado un aumento espectacular del teletrabajo lo que ha contribuido,
atin mas, a la generalizacién del uso de los dispositivos electrdnicos
especialmente en el sector de los servicios. o

La obligacién de proteger de forma eficaz la salud de los trabajadores y
trabajadoras en los lugares y entornos de trabajo (art. 19 LET y art. 14
LPRL) adquiere especial interés en estos supuestos. No puede ser una
protecci6n homogénea y uniforme como la que puede ser aplicada en
lugares de trabajo comunes, compartidos, donde el trabajo se realiza
de forma presencial. Los riesgos fisicos del trabajo digital derivan prin-
cipalmente de malas posturas, uso inadecuado de posicién corporal y
un indebido manejo ergonémico de los dispositivos electrénicos, asi
como trastornos de visién por exceso de uso de ordenadores y méviles,
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sin _desconocer el riesgo que supone el contacto con ondas electromag-
néticas para la salud de las personas (Popma, 2013: 10 y ss.).

Ademas de los de orden fisico, los riesgos psicosociales abundan con
gran {recuencia en el mundo del trabajo digital, subsumidos todos
ellos préacticamente bajo el concepto de tecnoestrés: se incluyen los de-
rivados de la falta de desconexi6n (adiccién o rechazo al uso de dispo-
sitivos) por cuanto producen tecnolatiga, tecnoansiedad o sobrecarga
mental por sobrecarga informativa, al igual que episodios de ansiedad,
angustia y conflictos emocionales derivados de la presién del trabajo,
de los clientes o usuarios, del manejo de informacién téxica, etc. El es-
trés laboral como enfermedad del trabajo cuando se cronifica (Ramos
Quintana, 2016: 13-14) produce un amplio cuadro de patologfas que se
transforman en dafios graves para la salud, incluida su forma radical
de Burn-out o sindrome de estar quemada o quemado por el trabajo
(s.indrorne que representa no solo un deterioro para la salud, sino tam-
bién una auténtica incapacidad para continuar realizando el trabajo).
Resulta, sin duda, preocupante el aumento de nuevos comportamien-
tos de afrontamiento del estrés, como son el abuso de alcohol y drogas,
la violencia en el trabajo o en el seno familiar, la despersonalizacién en
el desarrollo de la prestacién laboral, la alimentacién poco saludable e,
incluso, la posible interrelacién del estrés con un aumento del ntmero
de accidentes de trabajo (Dans Alvarez de Sotomayor, 2017: 79).

La falta de desconexi6n digital, como ya ha sido apuntado, se erige en
uno de los principales factores de riesgo para la salud, tanto desde el
punto de vista fisico como psiquico y produce trastornos de riesgo de
patologias de carécter social, que van m4s all del alcance de la propia
relacién: de trabajo, afectando a las relaciones personales, familiares y
sociales. Los tiempos de trabajo excesivos y la imposibilidad de desco-
nectar generan cuadros de estrés que derivan de la percepcién subjeti-
va de que no se dispone de capacidad suficiente para responder a todas
las demandas que el trabajo plantea.’ ‘

Una visi6n individual y subjetiva del estrés en el trabajo lleva a pensar
que se trata de un desajuste de indole personal entre las exigencias
ocasionadas por el trabajo y la propia capacidad personal de respues-
ta. S_in embargo, recientes investigaciones han puesto de manifiesto
que en muchas ocasiones el estrés causado por el trabajo deriva de una
mala organizacién de este, o de condiciones de trabajo no adecuadas
que producen insatisfaccién y deterioro psicofisico. En este sentido,
la separacién nitida entre tiempo de trabajo y tiempo de no trabajo, la
carga de trabajo adecuada ala prestacién convenida en el contrato de
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trabajo, la proteccién de la privacidad y de la imagen son, entre otros y,
en suma, los mejores instrumentos de prevencién de riesgos laborales
en el teletrabajo (Ramos Quintana, 2017: 60-61). .

En el 4mbito de la Unién Buropea y en el marco del didlogo social
europeo, los Acuerdos marco negociados por los agentes econémicos
y sociales ponen dée manifiesto un interés especial por los riesgos de-
rivados del trabajo en contacto con las nuevas tecnologias!®; al mis-
mo tiempo, los riesgos psicosociales han adquirido mayor relevancia y
sensibilidad, especialmente, a partir de la segunda Encuesta ESENER
(Encuesta europea de empresas sobre riesgos nuevos y emergentes) de
2015, la cual revelé que los riesgos psicosociales constituyen el segun-
do mayor riesgo de salud derivado del trabajo dentro de la UE. Particu-
lar atencién merece el Acuerdo Marco europeo sobre el estrés ligado al
trabajo’® que fue introducido en el ordenamiento espaiiol como anexo
al Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2005-2006
(ANC 2005)16, el cual establece la obligacién empresarial de prevenir
y, en su caso, enfrentar el problema del estrés laboral, cualquiera que
sea su causa. . '

Indudablemente, desde el punto de vista juridico, uno de los principa-
les problemas que plantean las patologfas ocasionadas por ¢l trabajo
digital es su calificacién o no como accidente de trabajo, ya que la Ley
General de Seguridad Social?® establece la presuncion (furis tantum)
de que son accidentes de trabajo los que se sufran durante el tiempo
y lugar de trabajo (art. 156.3). Si bien la presuncién admite prueba en
contrario, en principio, los accidentes sufridos en régimen de teletra-
bajo siguen las mismas reglas juridicas que los ocurridos en sede fisica
de la empresa por lo que se refiere a su calificacién, comunicacién,
vigilancia, deber de prevencién y responsabilidad empresarial. La pon-
deracién de las circunstancias acaecidas ha de servir de presupuesto
indispensable para la calificacién como accidente de trabajo ¢ no del
padecido por todo teletrabajador en su domicilie (STSJ de Madrid,
de 26 de junio de 2019). En linea con lo dispuesto en el Convenio n°
190 de la OIT sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo, serfa

12 Kl Acuerdo marco europeo sobre teletrabajo de 16 de julio de 2002 establecié la
obligacién empresarial de ofrecer una proteccién amplia al trabajador frente a todo
tipo de riesgos: “el empresario es responsable de la proteccién de la salud y de la se-
guridad profesionales del teletrabajador conforme a la Directiva 89/391, as{ como a
las directivas particulares, legislaciones nacionales y convenios colectivos pertinentes”
(Claustla 8). a L ‘ . : :

% Firmado el & de octubre de 2004. = . :

20 Texto refundido aprobado mediante Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octu-
bre (BOE de 2 de noviembre).
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deseable consolidar conceptualmente en la legislacién de prevencién
de riesgos laborales y de Seguridad social que la violencia ¥ acoso en
el trabajo son dafios derivados del trabajo, por lo que ha de obligarse
alas empresas a adoptar.cuantas medidas sean necesarias tanto en el
ambito de la prevencién como de la proteccién y reparacién de dafios.
Su pertinente calificacién como accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales o enfermedades ocasionadas por el teletrabajo consti-
tuird, sin duda, una de las acciones legislativas de mayor relevancia y
efectos juridicos. '

4. MANIFESTACIONES DE VIOLENCIA CORTRA LAS MUJERES EN EL TRA-
BAJO BIGITAL ‘

Todas las cuestiones anteriormente abordadas en relacién con el tra-
bajo digital pueden ser susceptibles de una lectura “neutra”, esto es, el
respeto a la conciliacién trabajo digital/familia y vida personal, la pro-
teccién de la seguridad y salud en el 4mbito especifico del teletrabajo
son aspectos que pueden ser considerados y valorados en su conjunto,
asf como en relacién a la totalidad de la pablacién trabajadora. Pero
no es menos cierto que la digitalizacién, las innovaciones tecnolégicas
y las nuevas formas de prestar trabajo en entornos digitales suponen
para las mujeres novedosos factores de riesgo de violencia por causa
de su género en el trabajo. La violencia en el trabajo presenta ma-
nifestaciones especificas dirigidas hacia las mujeres: se percibe tanto
por medio de actos de agresién de caracter estrictamente sexual como
actos de agresién por razén de género, al margen de que, asimismo,
existe violencia en el trabajo por razén de la orientacién sexual y el
transgénero.

Para comenzar a analizar las conductas violentas en el trabajo digital,
antes es preciso reafirmar que existe una forma generalizada de ejercer
violencia contra Jas mujeres en las relaciones de trabajo. Se alude aquf
a formas de maltrato en el mundo del trabajo que con caracter general
suponen desventajas en el empleo, la ocupacién y la promocién profe-
sional por el solo hecho de ser mujer. Manifestaciones de ese maltrato
pqeden encontrarse en el origen de todas las formas de producir dis-
criminacién contra las mujeres, siendo algunos de los factores mas
relevantes: a) la desigualdad retributiva, que guarda una relacién di-
recta con la minusvaloracién de trabajos fuertemente feminizados, o
no feminizados, pero realizados por las mujeres; b) la segregacién ver-
tical impeditiva del acceso a los puestos de mayor responsabilidad en
la empresa, que igualmente suponen mejor retribucisn, c) la segrega-
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cién o brecha digital, que representa la dificultad de acceso a puestos
cualificados desde el punto de vista tecnolégico y suponen auténticos
frenos al liderazgo femenino y al contacto con mayores avances en el
conocimiento.

4.1. PRIVACIDAD DE LAS MUJERES EN EL TRABAJO DIGITAL

Entrando de lleno en manifestaciones especificas de violencia en el
trabajo digital, la proteccién de la vida privada se erige en uno de los
bienes juridicos m4s intensamente atacados en tales entornos: los ac-
tos de violencia y acoso tratan de incidir precisamente en aspectos
propios de la vida privada porque los atacantes saben que en ese ni-
cleo de la privacidad y de la intimidad es donde la lesi6n a la dignidad
alcanza mayores dimensiones y produce mayor dafio. La exposicién de
la privacidad en los entornos de trabajo digitales resulta mucho mayor
y padece de mayores riesgos que en el conocido mundo del trabajo no
digital. Los dispositivos electrénicos comtinmente utilizados y al al-
cance de la ciudadanfa pueden ser utilizados para interferir en las rela-
ciones personales en el trabajo con un uso indebido de los mismos, que
puede llegar a ser constitutivo de ilicito laboral, de falta administrativa
o, incluso, de delito cibernético o informético (art. 197 Cédigo Penal),
ya sean imagenes, videos, grabacione_s, audios etc donde la intimidad
queda violentada y, de forma afiadida, Ja imagen personal y la propia
persona pueden quedar expuestas a actos de violencia, amenazas, hos-
tigamiento y de conductas: acosadoras, especialmente y con particular
intensidad por medio de las redes sociales.

Se trata de conductas que pueden producirse dentro y fuera de la em-
presa, asf como dentro o fuera del entorno de trabajo; tienen en co-
mun que se utilizan para degradar la imagen personal o profesional y
que se ceba mayoritariamente con las mujeres, lesionando derechos
‘vinculados a su dignidad humana y atentando a su promocién profe-
sional. Con frecuencia estos ataques aparecen vinculados con aspectos
relativos a la libertad sexual de las mujeres, revelandose en forma de
agresiones a ciertos aspectos de dicha libertad, o haciendo alusién a su
condicién u orientacién sexual, lo que constituyen formas especificas
de violencia clara y dlrectamente discriminatoria.

4.2. CONDUCTAS AGRESIVAS Y VIOLENTAS CIBERACOSO, SEXTORSICN POR-
NOVENGANZA

Actualmente se observa la proliferacién de actos de violencia y aco-
so cibernéticos o en red y se utilizan para perpetrarlos mediante las
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tecnologias de informacién y comunicacién digital (Molina Navarrete,
2019: 68-69). El ciberacoso; como riesgo emergente en los lugares o
entornos de trabajo, est4 siendo objeto de preocupacién en el 4mbito
de la Unién Europea, especialmente a raiz del primer informe elabora-
do en 2015 por Eurofound titulado Violencia y acoso en los lugares de
trabajo europeos: alcance, impactos y politicas®* . El citado informe in-
corpor la nueva figura del ciberacoso en el trabajo, sefialando que se
trataba de un acoso caracterizado por el medio a través del cual se rea-
liza: medios de comunicacién digitales con el fin de hostigar, intimidar
o denigrar a una persona. En Espafia, el ciberacoso estd necesitado de
una regulacién puntual y especffica que evite incurrir en los mismos
errores padecidos con respecto al acoso moral, esto es, prescindiendo
de las ngldeces y barreras que suponfan los tres elementos constitu-
tivos del mismo: intencionalidad, desequilibrio de poder y reiteracién
de la conducta. La STC 56/2019, de 6 de julio puede abrir mejores y
més amplias expectativas de una futura regulacién no solo en relacién
con el acoso moral, sino particularmente en el 4mbito especifico del
ciberacoso, donde ni la intencionalidad ni la reiteracién son necesarias
para que una conducta ciberacosadora destruya psicolgicamente y
cause dafios irreparables a las victimas.

Las expresiones de la violencia en los entornos de trabajo digital pue-
den adquirir tres manifestaciones especificas: a) violencia viral, la que
proviene de la tendencia de la organizacién digital del trabajo a crear
entornos hostiles, de desconfianza y descontrol ante potenciales ata-
ques a la privacidad e intimidad; b) la violencia ambiental, provocada
fundamentalmente por espacios de trabajo en los que no se atiende
la prevencién sobre conductas amenazantes y acosadoras ni la pro-
teccién de las victimas, generando ambientes téxicos de trabajo; c)
violencia neuronal, esto es, la que se produce como resultado de los
trastornos psicosociales que originan los ambientes nocivos de traba-
jo. Este dltimo tipo de violencia, al margen de ser ejercida por sujetos
maltratadores, conlleva el efecto pernicioso de terminar por practicar-
la la propia victima sobre sf misma, una reaccién que aparece cuando
se manifiesta una verdadera incapacidad para afrontar o superar la si-
tuaci6n y el ambiente hostigador y amenazante: surgen las adicciones,
tendencias depresivas, sindrome de burnout, tendencias suicidas, etc.

El acoso sexual en los entornos tecnolégicos ha adquirido una especial
trascendencia particularmente como consecuencia de denuncias ver-
tidas sobre importantes ecosistemas empresariales emergentes (Libro

¥ Disponible en: httpsy/fwww.eurofound.europa. ew/es/publications/report/2015/vio-

lence-and-harassment-in- -european-workplaces-extent-impacts-and-policies
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Blanco de las mujeres en el dmbito tecnoldgico, p. 90). Internet ofrece
una buena muestra de manifestaciones de ciberacoso sexual contra
las mujeres: las reacciones cotidianas y extendidas contra la presencia
femenina en determinados a4mbitos, especialmente los considerados
masculinos, encuentra un altavoz en las redes sociales; los insultos sis-
tem4ticos a mujeres que destacan en diferentes dmbitos; las camparias
organizadas contra eventos protagonizados por mujeres; habitualmen-
te es posible encontrar comentarios cotidianos sexuales, vejatorios, in-
sultos sexistas, menoépret:io profesional, etc. (Libro Blanco, p. 91).

Asimismo, la denuncia de practicas de sextorsion ha comenzado a al-
canzar cierta trascendencia, especialmente a rafz del asunto IVECO,
en el que una trabajadora se quit6 la vida tras sufrir un proceso de
devastacién psiquica derivada de la viralizacién de imagenes suyas de
contenido sexual en la empresa y cuyos efectos nocivos alcanzaron a
su vida personal y familiar. Imagenes de contenido sexual difundidas
por su expareja a través de un grupo de Whatsapp, como es sabido,
fueron la causa de su abrupto abandono del trabajo para después sui-

cidarse.

La sextorsién es una extorsién scxual en la cual la victima sufre un
chantaje normalmente cursado a través de aphcacmnes de internet.
Para el chantaje se utilizan videos o. im4genes en los que se revelan
contenidos propios del d&mbito de la libertad sexual y que pueden ser
compartidos. Normalmente la victima de la sextorsién recibe coaccio-
nes, entre otras, para tener relaciones sexuales, facilitar mas contenido
erético o pornografico, facilitar sumas de dinero con la amenaza de la
difusién de las imAgenes o videos en caso de no acceder al chantaje.

Los estereotipos sociales vinculados a los roles de las mujeres en la
sociedad actual hacen que sean victimas de atentados a la intimidad y
a la libertad sexual que tienen su causa en el uso irresponsable de Ias
redes sociales mediante actos de violencia sobre su integridad fisica y
moral. Por con31gu1ente, estAn expuestas a actos de similar naturale-
za; conocidos como pornovenganza que, asimismo, se pueden dar en
el trabajo mediante el uso de dispositivos electrénicos: la difusién de
imégenes privadas no consentidas es lo que se consigue mediante la
publicacién’de contenidos explicitos de natiraleza sexual que fueron
tomados en un Ambito privado. - :

Todas estas nuevas formas de practicar violencia, acoso e intimidacién
sobre las mujeres en el trabajo digital estan necesitadas de una inter-
vencién legislativa coherente y unitaria tanto en lo preventive como
en lo reactivo y en el campo de la proteccion social. La consideracién
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de accidentes de trabajo, enfermedades profesionales o causadas con
ocasién o por consecuencia del trabajo deben recibir un adecuado tra-
tamiento juridico a fin de asegurar la proteccién social necesaria, asi
como el resarcimiento de los dafios fisicos y morales ocasionados por
estas nuevas formas de viclencia en el &mbito del trabajo digital.

5. CONCLUSIONES

La digitalizacién en s{ misma considerada no debiera ser considerada
como una via de regresién laboral, econ6mica o social. Pero, sin duda,
una digitalizacién mal gestionada conllevars una organizacién del tra-
bajo con altas deficiencias, no siendo posible la garantfa de un trabajo
digno. La intensidad en las exigencias de produccién, la difuminacién
de los tiempos de trabajo y tiempos de descanso, la imposibilidad de
desconexién digital o las patologfas de la adiccién digital, el exceso de
responsabilidad, la consecucién de objetivos dificiles de alcanzar, en-
tre otros, pueden convertirse en elementos de cultivo para una forma
de prestar trabajo excesivamente precaria y con elevados riesgos fisi-
cos, psiquicos y sociales para la seguridad y salud en el trabajo.

Bajo tales condiciones, las mujeres pueden asumir la parte mds diffcil
de sobrellevar en la nueva realidad del trabajo digital: ya sea por ra-
zones derivadas del estado biolégico ~embarazos, parto y postparto-,
como por las derivadas de los estereotipos sociales y culturales. Estos
tiltimos contintan encerrando, a su vez, aspectos de valoracién del
rol de las mujeres hasta el punto de entrafiar elementos de maltrato y
violencia sobre ellas, sefialando que deben ocuparse mayoritariamente
de las hijas e hijos, por lo que deben combinar teletrabajo o conexién
digital con la empresa y las funciones de cuidado; deben atender ma-
yoritariamente las necesidades del hogar familiar, v de otros familia-
res dependientes, por lo que quedaran expuestas a compatibilizar las
tareas domésticas con la prestacién de trabajo digital, el cual requie-
re en muchas ocasiones inmediatez en las respuestas y rapidez junto
a eficacia; las tareas de cuidado <no retribuidas—, probablemente, las
abocarén a aceptar trabajos a tiempo parcial, de corta duracidn, tra-
bajos mal retribuidos y de escaso nivel de responsabilidad, alejados
de expectativas de promocién profesional y de hderazgo en entornos
tecnolGgicos de alta cualificacién.

Por su parte, la OIT ha declarado que la violencia y el acoso en el mun-
do del trabajo privan a las personas de su dignidad, son incompatibles
con el trabajo decente y ponen en peligro los derechos a la igualdad de
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oportunidades y a un entorno laboral sano y productivo. La violencia,
el acoso, la intimidacién como efectos de la desigualdad y la discrimi-
nacién sobre las mujeres son un fenémeno extendido en las sociedades
actuales y estan presentes en todos los pafses; no son privativos de
sectores, ocupaciones o modalidades contractuales determinadas. El
futuro del trabajo de las mujeres ha de ser igualitario, pero para alcan-
zar la igualdad real y efectiva queda atin un largo camino por recorrer.
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