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INTRODUCCION

| material que fenéis en vuestras manos es el contenido del pri-

mero de una serie de cursos organizados por la Secretaria

Confederal de la Mujer de CC.QO. e impartido en abril de
1989 a los responsables de Secretarias de la Mujer de Federaciones
y Territorios de ambito estatal.

Queremos agradecer a Teresa Pérez del Rio, profesora de Derecho
del Trabajo de la Universidad de Cadiz y responsable del curso, su
desinteresada aportacion sin la cual no hubiera sido posible llevarla o
término. También queremos destacar el gran conocimiento sobre el
Principio de Igualdad desde la vertiente juridica, tanto a nivel nacio-
nal como internacional, de esta profesional, pionera en Espafia en el
tratamiento e investigacion de esta problemdtica.

Esperamos que la difusién y conocimiento de estos temas, unido al de-
sarrollo de una adecuada y permanente Accidn Sindical, contribuya a
la eliminacion de las desigualdades e injusticias actualmente existen-
fes por razén de sexo.
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1. EL SIGNIFICADO
DE LOS TERMINOS

Aunque parezca mentira, tras once afios de publicada la Constitucién
Espafiola (C.E.) de 1978, la mayoria de la ciudadania -incluso los espe-
cialistas en derecho~ no fienen, o no han fenido hasta hace poco, sufi-
cientemente claro el significado de términos como “discriminacién” o
“igualdad de oportunidades”, sobre todo porque no se tenia un
punto de referencia claro que se derivase de la jurisprudencia que inter-
preta la Constitucién.

Respecto al principio de no discriminacion contenido en el art. 14
de la C.E. hay que partir de una afirmacién: no es la vertiente negativa
del principio de igualdad formal —que afirma que todos somos iguales
ante la Ley- como hasta aqui muchos han entendido, sino que se trata
de un concepto mucho mas restringido que el de mera “desigualdad”,
mucho mds concreto, con rasgos propios y distintos en cuanto a conteni-
do y alcance y del que derivan para poderes piblicos y ciudadanos
obligaciones concrefas y especificas, en parte plasmadas en normas le-
gales, distintas de las que derivan del principio de igualdad.

| "que identificaba discriminacién
q

Partiendo de un significado "neutra
con desigualdad, toda diferencia de trato se consideraba discriminatoria
y por tanto el conceplo de discriminacién ha adoptado una connotacién
claramente peyorativa pasando a configurarse como "tratamiento perju-

dicial o de resultado perjudicial” para ciertos grupos de ciudadanos/as.
perj p grup

Actualmente, se entiende que hay dos elementos que caracterizan el
concepto de discriminacion:

o El resultado perjudicial de determinado tratamiento.
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* Y el sujeto discriminado, que no puede ser cualquiera sino
solamente aquellas personas pertenecientes a determinados colect-
vos tradicionalmente marginados y victimizados por el orden social
establecido.

Del propio principio de igualdad deriva al tiempo la necesidad de tro-
far igual a los iguales y desigual a los que la realidad muestra como de-
siguales y que ese trafamiento desigual no sélo es permitido por la Cons-
fitucion sino exigido por ella misma, en concreto por el Art. 9.2 que obli-
ga a los poderes piblicos a “remover los obstaculos que se oponen a
la igualdad real enire los civdadanos”.

En definitiva, no todo tratamiento desigual es contrario a la
Constitucion y no lo serd si lo que se persigue con él es la igualdad
real. Y ademds, no todo tratamiento igual o formalmente neu-
tro es constitucionalmente adaptado si se demuestra que su resul-
tado es realmente perjudicial para determinados colectivos.

> Aquellas formas o normas que tratan desigualmente a las mujeres,
y cuyo obietivo es conseguir la igualdad esencial o real son perfec-
tamente constitucionales. Por el contrario, algunas medidas formal-
mente neutras o iguales que producen efectos discriminatorios en
contra de las mujeres son inconstitucionales; son las denominadas
“discriminaciones indirectas” y lo son no por oponerse al
principio de igualdad sino por contradecir el principio de “no dis-
criminacion”,
la adopcién y desarrollo de los programas de accién en favor de
las mujeres o de accién positiva, se encuentran estrechamente ligados
a este cambio de significado del principio de no discriminacion que, en
definitiva, traduce la transformacion de la reivindicacién de fa igualdad
formal de derechos en igualdad real y efectiva.
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ACCION POSITIVA Y ACCION PROTECTORA

Ahora bien, lo que parte de los operadores juridicos no tienen toda-
via claro en Espaiia es la diferencia entre accién positiva y accién pro-
tectora, confusién que contribuyen a perpetuar algunas normas interna-
cionales.

Existe un conjunto de normas, posiblemente el mas amplio referido en
exclusiva a las mujeres, que han sido adoptadas desde la misma pers-
pectiva que reflejan los valores sociales que han mantenido a las muje-
res en una posicion de relegacién en el mundo laboral.

Partiendo de presupuestos de inferioridad fisica o de una mayor voca-
cién {mejor decir obligacién) hacia las tareas familiares, estas disposi-
ciones vienen a establecer diferencias de frato entre hombres y mujeres
en el ambifo laboral que, aunque aparentemente pretendan la protec-
cién de estas dltimas, lo que hacen es perpetuar y reproducir en la prac-
tica la posicion de inferioridad social de la poblacién femenina.

El Tribunal Constitucional ha tenido ocasién de pronunciarse sobre tal
fipo de normas y ha sefialado su ilegitimidad constitucional cuande no
aparecen fundadas més que en el sexo de los afectados. Casi siempre
se trata de situaciones practicamente iguales afrontadas de manera desi-
gual con resultado perjudicial para las mujeres ya que aparece clara-
mente demostrado que incluso el rigor de la proteccion que formalmente
persiguen funciona efectivamente para un ndmero muy reducido de fra-
bajadoras.

Precisamente debido a este plus de proteccion, muchas mujeres se
ven expulsadas del mercado de trabajo controlado y obligadas a incluir-
se en la economia sumergida, donde en absoluto son efectivas no sélo
esfe tipo de normas, sino cualquiera ofra de caracter social; son los de-
nominados efectos “boomerang”, precisamente contrarios a los tedrica-
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mente perseguidos y que han sido reiteradamente puestos de manifiesto
por organizaciones internacionales como la OIT y la CEE.

> En definitiva, la mayor parte de los laboralistas esparioles estan de
acverdo en que este tipo de normas es contrario al princi-
pio de igualdad, tienen resultados realmente discriminatorios y
por tanfo han resultado derogadas por la Constitucién, a pesar de
lo cual y de forma hario discutible, algunos Tribunales mantienen el
cardcter no discriminatorio de estas medidas y entienden vigente la
normativa internacional en esta materia, en especial la Carta So-
cial Europea ratificada por el Gobierno espariol en 1980.

Ofro tipo de normas, especialmente referidas a la mujer, viene consti-
tuido por las referentes a la maternidad. Su objetivo no es la proteccion
de la mujer como mujer, sino como madre, y al tiempo se persigue |a
proteccién del hijo. An dentro de este grupo es preciso diferenciar
aquellas disposiciones que tienen por finalidad la proteccién de la
salud de las que tienen por finalidad evitar o al menos intentar evitar
que la maternidad siga constituyendo un serio obstaculo pa-
ra la igualdad de oportunidades en ef empleo entre los sexos.

O Respecto de las normas que protegen la salud, su constitu-
cionalidad es evidente: se trata diferentemente a la mujer porque es la
nica que puede ser madre y ademés se la protege porque se encuen-
fra en una situacion peligrosa para la salud e integridad fisica.

0 Las medidas que pretenden evitar que la maternidad si-
ga siendo un obstaculo para la vida profesional de las tra-
bajadoras, por el contrario, son de nacimiento muy reciente, y en Es-
paiia especialmente reciente ya que datan, en su parte mas significati-
va de este mismo afio (Lley 3/89). Serdn estas Olimas las que merece-
ran més adelante un.andlisis pormenorizado.

70
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> Tanto la normativa internacional como la inferna espafiola presen-

tan, respecto al tema de la mujer y el empleo, dos grupos de nor-
mas bdsicamente. El primero esfarfa integrado por aquellas que fie-
nen por objeto la erradicacion de la discriminacién en el
acceso al empleo, condiciones de trabajo y estabilidad;
el segundo grupo de normas vendria constituido por aquellas que
tienen como finalidad promover la igualdad de oportunida-
des. Estos Gltimas, es decir, los denominados planes para la igual-
dad, son también de nacimiento muy reciente aunque su adopcién
venia siendo anunciada desde mediados de lo década pasada.

Procederemos, en primer lugar, al estudio del primer grupo de nor-

mas a nivel infernacional e interno, para después pasar a analizar el se-
gundo, también en ambos planos.

77
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2. NORMATIVA INTERNACIONAL

Son diversos los organismos que han elaborado normas internaciona-
les con el obijetivo de limitar la discriminacién por razén de sexo en el
empleo. Los Convenios 111 y 117 de la OIT y Convenio para la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer de la ONU son significativos al respecto. Si bien, fa normativa
mdés elaborada y de mayor importancia actual en nuesiro ordenamiento
es la que emana de la CEE. El Tratado de Roma contiene principios ge-
nerales a este respecto pero el precepto més importante es el Art. 119
que recoge el de no discriminacién por razén del sexo en materia sala-
rial: “Todo Estado Miembro asegura en el curso de la primera etapa y
mantiene posteriormente, la aplicacién del principio de igualdad de re-
muneraciones entre trabajadores masculinos y trabajadores femeninos
por un mismo frabajo. Por remuneracién es preciso entender, en el sen-
tido del presente articulo, el salario o tratamiento ordinario de base o
minimo y cualquier otra ventaja pagada direcia o indirectamente, en
especie o en dinero por el empleador af trabajador en razén del em-
pleo de este dltimo”.

La insuficiencia de la prescripcidn tendente a eliminar la discrimina-
cidn por razén del sexo en el emplec en el dmbito europeo no fue aper-
cibida hasta trascurridos algunos afios; en la Resolucion del Consejo de
Ministros de 21-1-1974 {un programa de accién social que marca el
inicio de la denominada “Europa de los ciudadanoes”), se estable-
ce entre las prioridades @ atender el aseguramiento de la igual-
dad entre hombres y mujeres en materia de acceso al empleo y a lo for-
macién y promocién profesional, asi como en las condiciones de traba-
jo, comprendida la remuneracion.

En desarrollo de esta Resolucién se adoptan dos importantes Directi-
vas: en primer lugar la-75/117, relativa a la aplicacion del principio de
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igualdad salarial; la segunda, la 76/207, relativa o la puesta en aplica-
cion del principio de igualdad de frato entre hombres y mujeres en mate-
ria de acceso al empleo, a la formacién y promocién profesionales y a
las condiciones de trabajo.

Mediante Decision de la Comisién de 9-XI-1981 se crea la denomina-
da Comisién Consultiva para la Igualdad de Oportunidades a la que se
confiere la funcién de elaborar programas de accién positiva en favor
de las mujeres; el resuliado de su labor son dos programas de accién: el
primero fue presentado el 14-XI-1982 (Programa 1982-1985) y el se-
gundo vigente el 20-XII-1985 {Programa 1986-1990).

ww La Directiva 75/117, relativa a la no discriminacién entre trabaja-
dores masculinos y femeninos en materia salarial, introduce el concepto
de “trabajo de igual valor”. seficlando que cuando un sistema de
clasificacién profesional es ulilizado para la determinacién de las remu-
neraciones, este sistema debe estar basado en criterios comunes a los
trabajodores masculinos y femeninos y establecido de tal manera que se
excluya toda discriminaciéon por razén del sexo, asi como también exclu-
ye la posibilidad de realizar “discriminaciones indirectas” en la valora-
cién de los diferentes puestos de trabaio.

Establece también las obligaciones para los Estados Miembros:

* Introducir las medidas necesarias que permitan o todo trabaja-
dor que se considere lesionado por la no aplicacién del principio
de no discriminacién salarial recurrir a un procedimiento para su
proteccion.

e Evitar que esta reclamacién de sus derechos tenga como resulta-
do un “despido de retorsién”, es decir, impedir que el emplea-
dor pueda fomar represalias contra la trabajadora que hace valer
sus derechos,

e Derogar toda medida que suponga discriminacién salarial.

7=

i

T




Igvaldad de Oportunidades

bt o P SRS o SHER U T R A oy L R T R g 1 T L . LRSS SR

* Adoptar las medidas necesarias cara a un control eficaz de los
convenios colectivos y confratos individuales.

* Asegurarse de que los trabajadores y sus represenfantes conoz-
can suficientemente el contenido de las medidas adoptadas en apli-
cacién de la Directiva.

* Someter, en el plazo de un afio, un informe a la Comisién sobre
las medidas que han adoptado en cumplimiento de la misma.

Respecto a la aplicacién o interpretacién que la Corte de las Comuni-
dades ha realizado de esta Directiva, cabe resaltar la amplitud del con-
cepto de salario que se adopta, en el que se incluyen las cotizaciones o
un sistema profesional de Seguridad Social abonadas por el empresario.

Se consideran incluidos entre los supuestos de discriminacién prohibi-
da la discriminacién “indirecta” en lo referente a valoracion de los pues-
tos de trabajo: un mismo trabajo o un trabajo al que se atribuye
valor igual debe ser remunerado de la misma forma, es pre-
ciso utilizar criterios de clasificacién profesional que no sean diferentes
segUn el trabajo sea cumplido por un hombre o por una mujer.

> En el coso en que se fije un complemento especial para los tra-
bajos considerados pesados o penosos, generalmente desarrolla-
dos por hombres, no sera discriminatorio siempre que de for-
ma similar fome en consideracién ofros criterios en relacién a los
cuales los trabajadores femeninos presentan apfitudes particulares
{vr. gr. lo destreza manual o la rapidez) y en base a ellos se fijen
ofros complementos para los puestos de trabajo gene-
ralmente desarrollados por mujeres.

Es asimismo importante tener en cuenta lo sefialado en el Asunto Co-
misi6n contra Dinamarca n® 143/83 donde se sefiala que un Estado in-
cumple la Directiva cuando, mediante su normativa inferna, enuncia el
principio de no discriminacién salarial con una significacién mas restrin-
gida que la contenida en la misma, "no mencionando que el principio

i
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es aplicable a frabajos de igual valor " y no sélo a trabajos iguales

[comparen esta afirmacién con el contenido del art. 28 E.T).

Respecto de la discriminacion salarial de cardcter indirecto es tam-
bién necesario tener en consideracién el Asunto Bilka Kauthaus contra
Karin Weber n® 170/84 donde se sefiala que es discriminatoria por ra-
z6n de sexo la exclusion de los trabajadores a tiempo parcial de un sis-
tema profesional de pensiones de empresa porque esta medida afecta a
un nimero mucho mds elevado de mujeres que de hombres, a menos
que la empresa pruebe que dicha medida se explica por factores objeti-
vamenle justificados y ajenos a toda discriminacién fundada en el sexo,
responden a una verdadera necesidad de la empresa, son aptos para
conseguir el objetivo que la exclusién se propone y ademds son necesa-
rios para ello, siempre claro estd que el objetivo sea razonable.

w La Directiva 76/207 sobre igualdad de acceso al empleo, a la
formacién y la promocién profesionales y a las condiciones de trabajo,
establece la obligacion para los Estados miembros de conseguir la apli-
cacién del principio de no discriminacién fundada en el sexo o indirecta-
mente por referencia al estado civil en materia de condiciones de acce-
so, comprendidos los criterios de seleccién a todo tipo de empleo o
puesto de trabajo, de toda y cualquier rama de actividad y a todos los
niveles de la jerarquia profesional, a todos los tipos y niveles de forma-
cién, orientacion, perfeccionamiento y reciclaje profesionales y en mate-
ria de condiciones de trabajo, comprendidas las de despido.

las obligaciones concretas que derivan para los Estados miembros
son las mismas que las derivadas de la Directiva anterior.

En particular, por lo que se refiere a las denominadas “normas
protectoras”, la Directiva 76/207 es muy clara: art. 2.2 "La presen-
te Directiva no es obstdculo a la facultad de los Estados miembros de
excluir del campo de aplicacién del principio de no discriminacién en
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el acceso al empleo, las actividades profesionales y, en su caso, la for-
macién que conduzca a ellas, para las cuales, en razén de su naturale-
za o condiciones de ejercicio el sexo constituye condicién determi-
nante”, el art. 3.2.c afiade a este respecto que "han de ser revisadas
las disposiciones legislativas reglamentarias y administrativas contrarias
ol principio de igualdad de trato cuando ef objetivo de proteccion que

las inspiré en su origen ya no esté fundado”; de su parte, el art. 9.1 se-
p gen y P

gundo parf. sefiala que en este caso “los Estados miembros procederdn
a un primer examen y a yna primera revisién y eventual derogacién de
estas normas en un plazo de cuatro afos y periddicamente a un nuevo
examen de las actividades profesionales excluidas del principio de
igualdad con el fin de apreciar si, dada la evolucién social, es justifica-
do mantener las exclusiones en cuestion, comunicando a la Comision el
resulfado de este examen”.

Respecto de la interpretacion de estos preceptos, son importantes los
casos Comisién contra Reino Unido {165/82), Comisién contra Alema-
nia (248/83), Colson y Kamann contra Estado de Westfalia del Norte
(14/83), Hariz contra Tradax (79/83), Jonston contra Ulster (222/84);
en fodos ellos la Corte sefiala que de la Directiva derivan para los Esta-
dos miembros dos fases de control, "a saber, un examen periédico de
la justificacion de las derogaciones al principio de igualdad de trato, y
un segundo control de fa Comisién basado en el resultado del anterior":
este doble control debe servir para eliminar gradualmente las excepcio-
nes existentes que no parecen ya justificadas. Para ello los Estados de-
ben elaborar, de manera completa, clara y controlable, una lista de las
profesiones y ocupaciones exceptuadas del principio de igualdad de tro-
to, y de comunicar el resultado a la Comisién, a lo cual no ha procedido
por ahora el Gobierno espafiol que nos conste.

Evidentemente, los principios sefialados no son aplicables a las dispo-
siciones relativas a la proteccion del embarazo y la maternidad, pero la
Corte sefiala que “una exclusién global de las mujeres de una actividad

6
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profesional en razén de un riesgo general y no especifico, relacionado
con la maternidad, no se puede incluir en el marco de diferencias de
trato permitidas por la Directiva”.

En esta misma materia de acceso a todo tipo de empleos y puestos de
frabajo sin discriminacién por razén de sexo, la Corle estima que de-
ben ser adoptados los procedimientos necesarios para ga-
rantizar su aplicacién. Aunque esta Directiva deja a los Estados
miembros la libertad de escoger los medios para sancionar la violacién
de la prohibicién de discriminacién, implica, no obstante, que la sancién
escogida ha de ser efectiva y suficiente de tal manera que si se esco-
ge la solucidn indemnizatoria, debe ser adecuada a los perjuicios sufri-
dos por la victima y, por tanto, ir mas allé de una indemnizacién pura-
mente simbolica [y como tal insuficiente).

> A pesar de que la Corte trata de hacer siempre una inferpretfacién
amplia de las Directivas, ha habido muchos casos en los que ni si-
quiera asf, determinados supuesios han podido ser fallados favora-
blemente para los perjudicados, atn siendo justa su reclamacion.
En estos casos se ha producido lo que la doctrina denomina “le-
gislacion en cascada”. Inmediatamente se ha propuesto una
nueva Directiva que rellenase la laguna. En esta situacién se en-
cuentran las propuestas de Directiva sobre excedencia por paterni-
dad, inversién de la carga de la prueba y anteproyecto de Directi-
va en materia de acoso sexual en el trabajo.

O Propuesta de Directiva del Consejo relativa a la suspen-
sion y excedencia por paternidad (24-1X-1983, modificada
el 15-XI-1984). Esta Propuesta se basa en la necesidad de regular
cuestiones relativas a lo organizacién de la familia y a modificar el re-
parto de los roles y responsabilidades en el cuidado de los hijos, y acla-
ra que “a los fines de fa aplicacién de la Directiva se enfenderé por
“excedencia por paternidad” el derecho a una suspensién de

7
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una duracién determinada acordada a los trabajadores asalariados,
padre o madre, con ocasién del nacimiento de un hijo y a contar desde
el momento en que fermine el descanso por maternidad; en el caso de
adopcién, tras el momento de acogida en la familie adoptiva y durante
el cual ef beneficiario asume la responsabilidad de ocuparse del nifio”.

En tal caso, la concesidn de esta suspension se haré sin discrimina-
cidén por razén del sexo y en condiciones tales que el trabajador que lo
disfrute tenga derecho a reserva del puesto de trabajo, a que el periodo
se contabilice a efectos de antigiedad y de prestaciones de seguridad
social y a una prestacién econdmica a cargo de fondos piblicos de la
seguridad social.

La Ley 3/89 en materia de proteccién de maternidad, que entrd en vi-
gor el 28 de marzo, realiza un intento de acercamiento al contenido de
esta Directiva en nuestro pafs.

O Propuesta de Directiva a raiz de la constatacién realizada
en el Programa de Accion Comunitaria para la Promocién de
la Igualdad de Oportunidades 1982-1985, en el sentido de
que los trabajadores, especialmente las mujeres, hacen po-
co uso de los procedimientos que para su defensa les ofrece
la legislacion nacional en materia antidiscriminatoria.

El objeto de la Directiva serd “garantizar una mayor efectividod de
las medidas adoptadas por los Estados miembros en la aplicacion del
principio de igualdad enire hombres y mujeres, para que todas las per-
sonas que se consideren perjudicadas por la no aplicacién con respec-
to a ellas del principio de igualdad, puedan hacer valer sus derechos
ante los érganos jurisdiccionales después de haber recurrido en su caso
ante otros érganos compefentes.”

Lo que la Directiva considera “modificacién de la carga de la

prueba”, sefiala que “los Estados miembros velardn porque, siempre
que una persona que ‘se considere perjudicada por la no aplicacién

5
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con respecto a ella del principio de igualdad, se establezca una pre-
suncién de discriminacién y sea el demandado el que tenga que de-
mostrar que no ha habido violacién del principio de igualdad. El de-
mandante gozard del beneficio de lo duda”.

Establece la obligacién para los Estados miembros de incluir en sus
respectivos ordenamientos las medidas necesarias para que los érganos
jurisdiccionales puedan ordenar cualquier medida que consideren nece-
saria y para que las partes en litigio puedan disponer de cualquier infor-
macién pertinente en poder de la ofra parte, que sea necesaria para ha-
cer valer sus derechos y cuya divulgacion no lesione gravemente los infe-
reses de la ofra por motivos distintos de los del litigio.

Una de las aportaciones de esencial importancia que presenta la Pro-
puesta de Directiva, es el concepto de “discriminacion indirecta”:
’... existird discriminacién indirecta cuando una disposicién, criterio o
préctica, aparenfemenfe neutral, perjudique de modo desproporciona-
do a las personas de uno u ofro sexo, especialmente con relacién a la
situacién personal o familiar y no esté objetivamente justificado por nin-
guna razén o condicién necesario no vinculada al sexo de la persona”.

Finalmente la Propuesta de Directiva elimina la denominada “prue-
ba de infenciones”: reconocida la dificultad, o mejor la imposibili-
dad de probar la intencién, como elemento para caracterizar la accién
“discriminatoria”, establece que “los Estados miembros velarén porque
no se tome en consideracién la intencidn del demandado af determinar
si se ha infringido o no el principio de igualdad en el caso concreto”.

ANTE EL ACOSO SEXVUAL

La prevencién y sancién del acoso sexual en el trabajo constituye, fi-
nalmente, uno de los temas a los que la Comisién de la Comunidad ha
prestado una atencién mds acentuada en los Gltimos ofios dentro del
Plan de igualdad de oportunidades para la mujer en el trabaijo.
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Un reciente estudio elaborado por el experto Michel Rubenstein pone
de manifiesto que en los estados miembros de la CEE, el acoso sexual
contra la mujer en el frabajo es frecuente: millones de mujeres son victi-
mas de este fipo de conductas, lo que perturba la ejecucién de su traba-
jo, pone en peligro su vida profesional e incluso su salud fisica y mental,
su seguridad y dignidad. No obstante, se constata la inexistencia de me-
dios juridicos eficaces para que cualquier victima de este tipo de actuo-
ciones pueda impedir que se produzcan: la situacién de indefensién de
las victimas es casi total y las més de las veces la frabajadora se ve obli-
gada a abandonar su trabajo para preservar su dignidad y seguridad.

Evidentemente, esta situacién no puede continuar. El autor del informe
citado recomienda o la CEE la adopcion de una Directiva en esta mate-
ria que, en su opinidn, deberia incluir los extremos siguientes:

1. El objetivo seria proleger a los trabajadores contra el riesgo
de acoso en el trabajo.

2, La definicién de acoso sexual que se propone es la siguiente:
“conducta verbal o fisica de tipo sexual, cuyo autor sa-
be o deberia saber que es ofensiva para la victima”.

Se establece la obligacion para el empleador de adoptar las medidas
normalmente practicables para crear un lugar de trabajo exento de ries-
go de acoso sexuval para sus empleados y es responsable de todo acoso
sexual cometido por sus empleados en el lugar del trabajo. La Comision
elaborarg un “codigo de conducta” en el que se establezca cuales
se consideran medidas “exigibles” para prevenir y controlar el acoso se-
xual en el trabajo y los procedimientos adecuados para incoar y decidir
sobre las quejas presentadas por las victimas.

= Los Estados miembros deberan:
* Poner a disposicién de las victimas, en sus ordenamientos juridi-

cos infernos, los medios necesarios para permitir a los trabajadores
que hayan sido victimas de acoso entablar accién en justicia previo
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eventual recurso anfe otras autoridades competentes.

¢ Garantizar que la utilizacién de los procedimientos previstos a este
respecto, no sea obstaculizada por el temor a una publicidad injustifi-
cada que enirafie ingerencia en la vida privada de los trabajadores
que quieran hacer valer sus derechos. '

* Velar y garantizar de forma suficiente que las victimas de acoso que
hayan hecho valer sus derechos no sean objeto de “despido de repre-

salias o de retorsion” o de cualquier otro fratamiento perjudicial reali-
zado por el empleador.

* Atender especialmente a que las disposiciones adoptadas en deso-
rrollo de la Directiva sean puestas en conocimiento de los empleadores.

> Recomendaciones complementarias de dicho informe:

—Los Gobiernos deberian realizar informes sobre la frecuencia
del acoso sexuval en los centros de trabajo, los formas que adopta,
las caracteristicas de los acosadores y de sus victimas, sus conse-
cuencias, el coste que significa para las empresas y la Seguridad
Socidl, la respuesta de las victimas y las reacciones de fa direccién
y de los érganos de representacién de los trabajadores ante las de-
nuncias planteadas.

~Deberian, asimismo, emprender campaiias de sensibiliza-
cion e informacion sobre la situacién y los medios legales para lu-
char contra ella, subvencionar financieramente a las organizacio-
nes femeninas que ofrezcan ayuda o los victimas y asegurarse de
que los organismos que han de juzgar las demandas de acoso, dis-
pongan de los conocimientos y formacién adecuados y estén sufi-
cientemente sensibilizados.

= Respecto a los empleadores:

* Deberd publicarse una declaracién de principios que esto-
blezca que todos los empleados fienen derecho a trabajar en un me-
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dio exento de riesgo de acoso y, por tanto, que no sélo no serd per-
mitido ni tolerado, sino que seré constitutivo de falta grave y sancio-
nado disciplinariamente, y en el que se sefiale que tanto los directo-
res como los superiores jerérquicos, son directamente responsables
de que no se produzcan situaciones de acoso.

¢ Deberd informarse a los trabajadores de los procedimien-
tos de control establecidos en la empresa y garantizar que ningin
frabajador serd objeto de represalia en el caso de que denuncie ser
victima de este tipo de actos.

e Parece conveniente la creacién de la figura del “consejero
confidencial” con la funcién de asesorar a las victimas de acoso
respecto de sus posibilidades de defensa. Se aconseja la adopcion
de un procedimiento especial de arreglo de las diferencias que ase-
gure que las denuncias serdn tratadas con seriedad y delicadeza y
no quedardn sin efectos.

* Se insiste en la necesidad de que el acoso sexual sea sancionado
disciplinariamente como “falta muy grave” y en la necesidad de
formar a directores y jefes de personal de la importancia del problema.

= En cuanto a los representantes de los trabajadores:

* Deberian exigir la adopcién de politicas empresariales claras y
eficaces para la eliminacién del acoso, informando de sus derechos
y obligaciones a los miembros de estos 6rganos.

* Es esencial que estos representantes aseguren un apoyo eficaz a
los trabajadores victimas de acoso sexual.

e

3. EL PRINCIPIO DE IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES

Los Planes Comunitarios para la Igualdad.

Uno de los grandes objetivos que persigue la politica Comunitaria es
la remocién de los obstéculos que se oponen a la igualdad real de los ciu-
dadanos de ambos sexos en el frabajo: conseguir una “real igualdad
de oportunidades” mediante la denominada “accion positiva”.

Estos programas de accién positiva son “el conjunto de medidas de
impulso y promocién que tiene por objeto establecer la igualdad entre
hombres y mujeres en materia de oportunidad de empleo y ocupacién,
sobre todo mediante la eliminacién de las desigualdades de hecho”.

Para que este tipo de programas adquiera eficacia se hace necesaria
la participacién de las mujeres en todo tipo de organismos con capaci-
dad decisoria en materia de politica econémica y regulacién de condi-
ciones de empleo y la propia porticipacién de estos organismos en la
creacién, coordinacién y seguimiento de los programas.

Los modelos estructurales de accién positiva experimentados en dere-
cho comparado son bésicamente tres:

> Un primer modelo, exclusivamente obligatorio para el sector
publico, haciendo que éste actlie como elemento ejempliticador
para el sector privado.

> Un segundo modelo exclusivamente dedicado ol sector priva-
do, de cardcter voluntario e incentivado.

> Un tercer modelo de cardcter mixto, obligatorio para el sector
publico e incentivado y voluntario para el privado, evidentemente el
més eficaz y més comin. Tanto éste como el segundo necesitan de
una labor adicional de incentivacién e impulso especifico de la ne-
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gociacién colectiva, ya que es la fuente basica de regulacion de
condiciones laborales.

El proceso de creacién de estos programas de accién positiva s com-
plejo; se hace necesario un andlisis previo y profundo de los mecanis-
mos que actdan en las empresas con efectos discriminatorios, atn de los
formalmente neutros, y una vez halladas las claves de la discriminacion,
actuar contra ellas o sobre ellas en sentido contrario.

tas normas que conforman un plan de medidas para la igualdad,
pueden ser de cardcter general o especifico {contemplando un especial
tipo de mujeres, determinados puestos de trabajo o incluso determinados
sectores econdmicos) y su eficacio depende del sistema de relaciones la-
borales del pais en que vaya a ser aplicado.

De los estudios realizados por la Comunidad Europeaq, se puede con-
cluir que la mayor parte de las desigualdades fécticas e incluso discrimi-
naciones directas, encuentran su fundamento en la divisién sexual
del trabajo, que desembocan en tipos, formas y condiciones de em-
pleo especificamente “feminizadas” y, por tanto, clasicamente inferiores,
menos prestigiadas y peor valoradas econémicamente.

Los resultados de una amplia encuesta realizada en 1986 llevan a la
conclusién de que en sectores o empleos mixtos, apenas se da o
no se da en absoluto discriminacién y, en los casos en que se da,
es mucho mas fécil de controlar, pues inmediatamente se convierte en
“directa” {la comparacién enfre puestos de trabajo “iguales” a efectos sa-
lariales es perfectamente posible). Por el contrario, en situaciones de
no mixticidad (es decir, feminizacién o masculinizacién) es mas difi-
cil el control y la erradicacion de los actos discriminatorios que
las mas de las veces son de tipo indirecto (por ejemplo, los puestos de fro-
bajo femeninos que, como vimos, son infravalorados a través de las clasi-
ficaciones profesionales: se hace dificil probar el valor igual del trabajo
realizado por una limpiadora o por un pedn o subalterno).
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El mejor medio para erradicar la discriminacion es promover la mixti-
cidad de los empleos, mediante la adopcién de medidas que impulsen
la entrada de mujeres en los sectores y/o puestos de trabajo tradicional-
mente masculinos. Concretamente se propone la adopcién de medidas
que fiendan a:

O Suprimir o contrarrestar los efectos perjudiciales respecto
de las mujeres de los comportamientos que se fundan en criterios es-
tereotipados acerca de la divisién del trabajo en la sociedad entre
hombres y mujeres.

Q Alentar la participacién de las mujeres en las diversas ocupo-
ciones de los sectores con futuro prometedor para la economia y en
los niveles elevados de responsabilidad en la gestién de las empre-
sas.

O Diversificar las opciones de trabajo para las mujeres y ayudar
a estas a adquirir capacidades profesionales adecuadas mediante
la formacion profesional y métodos pedagégicos idéneos.

Q Alentar a las mujeres a solicitar empleos o promocién en los sec-
tores, las ocupaciones y niveles jerarquicos en que su participacién
se demuestra estadisticamente inferior, sobre todo en los puestos de
responsabilidad, impulsando e incentivando a los empleadores po-
blicos y privados para que den acogida favorable a estas solicitudes
y evitando que las mujeres con formacién suficiente se conviertan en
“mano de obra desalentada” por la imposibilidad de encontrar un
trabajo acorde con su formacién.

Para todo esto es esencial contar con medios econémicos y persona-
les suficientes de control de aplicacién de las medidas adoptadas y en
particular favorecer y alentar la participacién de mujeres en los organis-
mos competentes para adoptar decisiones en materia de empleo y ase-
gurar que los servicios de colocacién y empleo cuenfen con personal
adecuadamente formado en materia de igualdad de oportunidades.

25



Igualdad de Oportunidades

Es preciso ademds garantizar suficiente informacién acerca de las me-
didas adoptadas, procurando que sean puestas en conocimiento de la
poblacion afectada y de sus destinatarias en particular. Es especialmente
necesario implicar a los inferlocutores sociales en la aplicacién de los
programas de accién positiva y en el cumplimiento del principio de
igualdad de oportunidades, alentdndoles e impulsando a que apliquen
el principio de igualdad y no discriminacién en el seno de sus propias
organizaciones y relaciones.

> la labor de fos poderes piblicos en esta materia es crucial; la Ad-
ministracién piblica debe aplicar programas de fomento de la
igualdad entre sus propios frabajadores. Como medida concreta a
este respecto de propone la de condicionar la contratacién con el
Estado a la adopcién y aplicacién de planes de accidn positiva en
las empresas que lo pretendan {Comisién de las Comunidades J.O.
Luxemburgo NL.331 19:XIL1984, pégs. 34y 35).
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4. NORMATIVA INTERNA EN
MATERIA DE NO DISCRIMINACION

El precepto constitucional bésico es el Art. 35 que afirma que “Todos
los espanioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la Ii
bre eleccién de profesién y oficio a la promocién a través del rabajo y
a una remuneracién suficiente... sin que en ningun caso pueda esto-
blecerse discriminacién por razén del sexo.” Estos preceptos constitucio-
nales se desarrollan a nivel normativo ordinario mediante diversos articu-
los del Estatuto de los Trabajadores y de la Ley Bésica de Empleo.

El Art. 17 E.T. contiene la afirmacién general del principio de no dis-
criminacién de forma algo confusa y plontea problemas de interprete-
cién: “Se enfenderdn nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios,
las cléusulas de los convenios colectivos, los pacios individuales y las
decisiones unilaterales del empresario que confengan discriminaciones
... favorables o adversas en el empleo, asi como en materia de refribu-
ciones, jornada y demds condiciones de irabajo por circunstancias de
sexo...estado civil...”

El problema a que haciamos referencia es el que se plantea por la
afirmacion de que las “discriminaciones favorables” son nulas.

El problema se obvia facilmente si hacemos uso del concepto de dis-
criminacion que hemos establecido al principio: si se entiende (como asi
lo hace la jurisprudencia y la normativa internacional} que solo es discri-
minatoria aquella medida que produce efectos perjudiciales para el suje-
to protegido, la politica de accién positiva no seré nunca de carécter
discriminatoric. No cabe, por tanto, aplicar a este grupo de normas el
término de “discriminacién favorable”. Al grupo de medidas al que ca-
bria esta aplicacién terminolégica es, como sefiala la doctrina, a las
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“normas protectoras” -o de finalidod teéricamente protectora- a
las que nos referimos al principio de este documento; ello significaria
que, no sdlo por obra de la Constitucién sino por obra del propio Estatu-
to, estas normas han resultado derogadas. Esta interpretacién es compo-
tible con la posibilidad de que por ley se puedan establecer exclusiones,
reservas y preferencias para ser contratado libremente. {Las normas pro-
tectoras a que estamos haciendo referencia en su gran mayoria tienen
rango infralegal, en particular el D. 26-VI-1957.)

& El acceso al empleo y la contratacion. la LBE establece como
uno de los principios bésicos de la politica en esta materia el de la iguak
dad y no discriminacion, el art. 24.2 del E.T. sefiala que “Las categorias
profesionales y criterios de ascenso en las empresas se acomodardn a
reglas comunes para los trabajadores de uno y ofro sexo”. La situacién
real se muestra absolutamente contradictoria con estos principios legales
como demuestran las estadisticas: el desempleo es mayor entre las muje-
res que ademds, cuando son contratadas, ocupan los puestos mas bajos
de las clasificaciones profesionales y en los sectores con mayores proble-
mas de renovacién tecnolégica, los puestos de trabajo a tiempo parcial
y de menor estabilidad.

Las causas no son solamente socic-econdmicas. Para eliminar las si-
tuaciones de discriminacién las normas juridicas no son suficientes, pero
si necesarias. Es absolutamente imprescindible que el derecho deje de
mostrarse como hasta ahora “ausente, insuficiente e impofente, a veces
incluso permisivo cuando no directamente discriminatorio” en materia de
acceso y condiciones de empleo, como sefiala la doctrina europea.

% Contratacion. El modelo espaiiol reconoce a los empleadores una
libertad casi absoluta de seleccion de los trabajadores. Esto hace inefi-
caz la afirmacién del principio de no discriminacién en el acceso al em-
pleo. Aunque tedricamente las decisiones unilaterales del empleador que
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fengan caracter discriminatorio son nulas, no existen procedimientos sufi-
cientemente eficaces para reclamar su nulidad.

% Clasificaciones profesionales y criterios de ascenso. En esiq
materia la negociacién colectiva juega un papel crucial. Son adn mu-
chos los convenios que contienen clasificaciones sexuadas: “limpiado-
ra”, “cocinera” o "taquimecanégrafa”, “gobernanta”, “lavandera” y
ofras muchas siguen apareciendo en los convenios colectivos, clasifica-
ciones que responden la mayor parte de las veces a funciones que tradi-
cional e histéricamente se han considerado “femeninas” por relacionarse
directamente con el rol social encomendado a las mujeres Y, como con-
secuencia, menos valorados econdmicamente.

% Salarios. El Art. 28 del Estatuto sefiala que “E/ empresario estd

obligado a pagar por la prestacién de un trabajo igual el mismo sala-

rio, tanfo por salario base como por los complementos salariales sin

discriminacion alguna por razén del sexo”. En contra, la realidad socio
laboral muestra un notable descarte entre los salarios medios masculinos
y los femeninos, descarte que se acentiia cuanto més alta es la clasifica-
cién profesional de las trabajadoras.

las razones socio-histéricas de esta sitvacién han sido reiterada-
mente puestas de manifiesto: las mujeres desempefian en su mayoria
puestos de frabajo desprestigiados e infravalorados, lo que influye nega-
tivamente a la hora de fijar el salario base de los mismos; pero adems,
las condiciones de trabajo en que se desarrollan dichos puestos estan su-
jetos a factores de riesgo que no se suelen contemplar en I fijacién de
complementos. La mayoria de los complementos se establecen para tra-
bajos pesados, insalubres, nocivos o peligrosos en el sentido tradiciondl
de los términos, no considerdndose como tales y, por tanto, no remune-
réndose factores actuales de riesgo a los estén somefidos los puestos de
trabajo “femeninos” como velocidad, monotonia, atencién intensa y du-
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radera, posturas incorrectas para el aparato éseo-muscular, de efectos
perjudiciales para la salud.

De otro lado, los términos en que el art. 28 estd redactado, que ha-
cen referencia a “trabajo igual”, complican especialmente los férmi-
nos en que la comparacién entre funciones ha de ser realizada, en fanto
en cuanto son muy pocas las ocasiones en que hombres y mujeres reali-
zan iguales trabajos. Entiendo que la inferpretacion del precepto ha de
realizarse de acuerdo a la normativa infernacional analizada, es decir,
que el principio de no discriminacién salarial ha de entenderse referido
a frabajos de “igual valor” cuyo significado es el que analizamos af
principio de este trabajo.

& Promocién en el empleo. En la mayoria de los convenios colecti-
vos se dedican algunos preceptos a la regulacién de criterios para los
ascensos. Esta regulacién no suele ser formalmente discriminatoria: sin
embargo, el hecho de que para los puestos intermedios la antigiiedad
seq basicamente el criterio a tener en consideracién, siendo a veces ne-
cesaria una amplia posibilidad de movilidad, excluye de facto a muchas
mujeres de la promocion.

"La acumulacién de periodos de antigiedad es més dificil para las
mujeres que se ven obligadas a interrumpir su vida profesional por razo-
nes familiares, las mismas razones que impiden una movilidad suficiente
de manc de obra femenina. De otro lado, los puestos “de confianza”
suelen ser de libre designacion, siendo éstos por naturaleza los mejor re-
munerados y més prestigiados, y no existe procedimiento alguno que
evite una seleccion a efectos de cubrir estos puestos de trabajo con hom-
bres en lugar de mujeres, aunque éstas cuenten con iguales o mayores
méritos y experiencia profesional.

= Estabilidad en el empleo. Desde 1981 los despidos discriminato-
rios vienen siendo calificados como “radicalmente nulos” y, como conse-
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cuencia, la readmisién es tedricamente obligatoria (el proceso de ejecu-
cion de sentencias regulodo en este supuesto en los arts. 212y 213 de
LPL no garantiza suficientemente el “principio de tutela judicial efectiva”

del art. 24 de la Constitucién). '

> De todo lo hasta aqui sefialado puede concluirse que, si bien a ni-
vel de principios fedricos, nuestra normativa interna recoge el prin-
cipio de no discriminacién para todos los aspectos de la refacion
de frabajo {acceso, condiciones salariales, promocion y estabili-
dad] es absolutamente clara la ausencia de procedimientos sufi-
cienfemente eficaces para garantizar su aplicacién y, como se ha
sefialado, “no existe derecho si no existe procedimiento
suficienfemente eficaz desde la tutela judicial efectiva
que garantice su respeto y sancione su violacién,”
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5. LOS PROCEDIMIENTOS

DISCRIMINATORIOS
SANCION DE LA DISCRIMINACION

La Ley 8/88 sobre infracciones y sanciones en ef orden social califica
como “infraccién muy grave” “las decisiones unilaterales del em-
presario que impliquen discriminaciones... en materia de refribuciones,
jornada, promocién y demés condiciones de trabajo, por circunstancias
de sexo o estado civil...”, sefialando para estos casos una sancidn que
puede oscilar entre las 500 000 y los 15.000.000 de pesetas. Sin em-
bargo, estas sanciones son insuficientes para erradicar efectivamente la
discriminacién. Es necesario arbitrar medios y procedimientos dgiles, ra-
pidos y eficaces que garanticen la tutela de las victimas y hagan cesar
las actuaciones discriminatorias.

Como demuestra la experiencia de otros paises, existen elementos
procesales que propician la consecucién del objetivo de erradicar la dis-
criminacién, y, por el confrario, medios o procedimientos comprobada-
mente ineficaces.

Los medios ordinarios de garantia de derechos se han mostrado abso-
lutamente insuficientes en materia de discriminacién contra la mujer en el
empleo. La tutela antidiscriminatoria, para ser efectiva, exige la creacion
de nuevos mecanismos de control, garantias y procedimientos
judiciales especificos, que serian al menos los siguientes:

1.- La admisién de legitimaciones especiales y ampliadas para
actuar en procesos frente a la discriminacién. Por ejemplo, a sindico-
fos {a fravés de sus Secrefarias de la Mujer), asociaciones femeninas
[gubernamentales o noj como el Instituto de la Mujer o asociaciones
feministas. Los efectos colectivos de las actuaciones discriminatorias,
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generalmente derivadas de politicas globales de las empresas, hacen
necesario este tipo especial de legitimacién activa también colectiva.

2.- Creacién de comisiones u organismos especializados en
el control de normas y depuraciéon del ordenamiento, que
se encarguen del control de legalidad de convenios y acuerdos co-
lectivos en_ esta materia, o incluso que se encargasen de realizar vo-
loraciones objetivas de puestos de trabajo y de revisar las clasifica-
ciones profesionales convencionales.

3.- Inversion de la carga de la prueba y eliminacién de la
prueba de intencionalidad discriminatoria (denominada por
la doctrina italiana “prueba diabélica” por su imposibilidad).

4.- Dotacion de efectos especiales o las sentencias que recaigan
en este fipo de procesos, de tal forma que si es posible deducir que
el acto contra el que se ha reclamado es derivado o forma parte de
una politica empresarial de cardcter discriminatorio, pudiera sancio-
narse y eliminarse también ésta. Por ejemplo, se propone la adop-
cién.de medidas tendentes a garantizar un tratamiento temporal pre-
ferencial en favor de las victimas, vr. gr. la imposicién de un sistema
de cuotas cuando la politica discriminatoria se haya llevado a cabo
en materia de contratacién y empleo; incremento especifico de sala-
rios acordado en consideracién a una politica de promocién en el
empleo de cardcter discriminatorio o incluso el reconocimiento de
periodos ficticios de anfigiedad a los mismos efectos de promocién.

5. Resulta esencial en materia sancionatoria garantizar la repara-
cion global de la lesién sufrida, tendiendo a reintegrar a
la victima a la posicion a la que habria tenido derecho
de no haber mediado una actuacién discriminatoria. En
particular, se propone lo adopcién de las denominadas “medi-
das de coercién indirecta”, experimentadas en paises europeos
como en el Reino Unido y sobre todo en Francia.
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MEDIDAS DE COERCION INDIRECTA

En muchos casos, la sentencia que recaiga en procedimientos antidis-
criminatorios contendrd condenas no sélo de “dar”, sino de “hacer”; y
como es sabido, en nuestro ordenamiento juridico rige un principio se-
gin el cual nadie puede ser obligado a “hacer” nada. En estos supues-
tos, y en fase de ejecucion de sentencia, se procede a convertir la obli-
gacion de “hacer” en ofra de “dar” —que si es directamente coercible-
pero que casi siempre resulta insuficiente, porque no reintegra a la victi-
ma a la posicién juridica global que tendria derecho a obtener en los
términos de la Senfencia original. En ofras palabras, la mujer discrimina-
da seguird siendo discriminada pero tendra algo mas de dinero, lo cual
no arregla nada en definitiva y es insuficiente desde la ptica de la tute-
la judicial efectiva.

Es el caso fipico de la ejecucion de sentencias de despidos radical:
mente nulos por discriminatorios y en los casos de despidos “de refor-
sion” {los que significan o se realizan en represalia contra aquellas fra-
bajodoras que han reclamado sus derechos). Como hemos sefialado, el
procedimiento regulado en los arts. 212y 213 de la LPL no garantizan
una fotal readmisién sino sélo parte de ella (los salarios y el aita en Se-
guridad Social).

Algunos ordenamientos europeos cuentan para estos casos con un fi-
po de medidas que consisten en la imposicion de multas, cuya cuan-
fia se fija en funcién de la capacidad de resistencia del condenado {en
nuestro caso, el empresario que no readmite). Por cada dia que se niega
a cumplir la Sentenci, se incrementa la cuantia de la multa, que en par-
te cobra el demandante.

Todo este tipo de medidas constituyen una nueva categoria de nor-
mas, manifiestamente origincles y modernas, que parten de un concepto
poco conocido de discriminacién y se oponen al concepto clésico de
igualdad formal, cuya aceptacién es dificil y cuya adopcién precisa de
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una voluntad politica verdaderamente real de erradicar la discrimina-
cion.

De entre todas estas medidas de carcter procedimental, la Ley de Ba-
ses de Procedimiento Laboral acoge una tan sélo: la inversién de la
carga de la prueba y la eliminacién de la necesidad de pro-
bar la intencionalidad discriminatoria, “En aquellos procesos en
los que el demandante alegue discriminacién por razén del sexo, co-
rresponderé al demandado la justificacién objetiva y razonable de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad a través de los medios
que estime convenientes”. El objetivo es ir adaptando la normativa infer-
na a la internacional en esta materia, representada por la Propuesta de
Directiva del Consejo relativa a la distribucion de la carga de la prueba
en el dmbito de la igualdad de refribucidn y trato entre hombres y muje-
res, como ya dijimos presentada el 24-V-1988 y que se encuentra en
discusion. '

Por ofra parte, la Base Sexta de la Ley de Bases que frata de la legiti-
macion sefiala fambién que “los sindicatos y las asociaciones empresa-
riales tendrdn legitimacién para la defensa de los intereses econdmicos
y sociales que les son propios”, y es evidente que la proteccién frente a
la discriminacién de la mujer en el empleo deberia ser considerado co-
mo un “interés propio” del sindicato. Serd sin embargo necesario espe-
rar al desarrollo de esta Base para analizar més profundamente si se po-
dra entender legitimados a los sindicatos para actuar procedimientos an-
tidiscriminatorios y en el caso de que asi fuerq, si los sindicatos son co-
paces de asumir la responsabilidad que se les confiere; algo dudoso, si
tenemos en cuenta que sobre ellos recae ya desde hace tiempo la res-
ponsabilidad de negociar y crear la normativa reguladora de tas condi-
ciones de trabajo, a través de los convenios colectivos, y en ellos siguen
existiendo clausulas no sélo discriminatorias, sino incluso flagrantes y di-
rectas discriminaciones contra la mujer.
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ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

Uno de los temas de méas desgraciada actualidad en nuestro pais es el
del control, prevencion y sancién del acoso sexual en el trabajo. A este
respecto, la Ley 3/89 procede en su art. 1 a la modificacion del n® 2.¢}
del art. 4 del Estatuto de los Trabajadores, que queda redactado en la
siguiente forma: “...Los trabajadores fienen como derechos bdsicos...e)
Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccién contra ofensas verbales o fisicas o de natura-
leza sexual”. Ademas, la Ley 8/88 sobre infracciones y sanciones del or-
den social en su art. 8.11 califica como infraccion muy grave “los
actos del empresario que fueren contrarios al respeio de la intimidad y
consideracién debida a la dignidad de los trabajadores”.

Evidentemente, las previsiones en esta materia son insuficientes si te-
nemos en cuenta la normativa internacional y la Antepropuesta de Direc-
fiva en materia de acoso sexual que analizamos anteriormente. En ella
se oforga una importancia crucial a la negociacién colectiva para que
incluya entre las faltas sancionables con despido disciplinario las accio-
nes que signifiquen acoso sexual a las compafieras o subordinadas. Por
ahora, los convenios colectivos no operan esta inclusion.

LA PROTECCION DE LA MATERNIDAD

En esta materia, la normativa social presenta una reciente innovacion-
que aporta la Ley 3/1989 de 3 de marzo por la que se amplic a dieci-
séis semanas el permiso por maternidad y se establecen diversas medi-
das para favorecer la igualdad de trato de la mujer en el trabaio.

En la exposicidn de motivos de la Ley se sefiala que la regulacion que
hasta ahora existia en esta materia no ofrecia los niveles adecuados po-
ra evitar que las situaciones derivadas del nacimiento de hijos incidiese
negativamente sobre la vida profesional de las trabajadoras.

Respecto del primero de los obijefivos que asumia, como sefialamos,
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la normativa de proteccién de la maternidad, es decir, una adecuada
proteccion de la salud de la madre y del hijo, se procede a una amplic-
cién de dos semanas del periodo anteriormente establecido, es decir, se
amplia a dieciséis de acverdo con las directrices de la Organizacion
Mundial de la Salud. En segundo lugor, se aclara una cuestién que que-
daba confusa en la normativa anterior al establecer, de acuerdo al Con-
venio 103 de la OIT sobre proteccion de la maternidad, que seis de las
semanas han de descansarse obligatoriamente después del parto.

También en los casos de adopcion se establece un derecho a sus-
pender el contrato de una duracién méxima de ocho semanas —si el
adoptado es menor de nueve meses— o de seis semanas si el adoptado
es mayor de nueve meses y menor de cinco afios—. Hay ademas dos dis-
posiciones en la misma ley que tienen por objetivo intentar un mejor
reparto en las responsabilidades del cuidado de los hijos
entre los padres: el art. 1.4 de la ley, parf. 2°, establece que en el
caso de que el padre y la madre trabajen, se podré optar por que sea el
padre el que disfrute de hasta cuatro de las dlimas semanas de suspen-
sion, siempre que sean ininterrumpidas y al final de dicho periodo (salvo
que en el momento de su efectividad la incorporacién de la madre al tra-
bajo suponga riesgo para su salud).

Ef mismo art. 1.5 establece que la hora de lactancia del art. 37.4 del

E.T. “podré ser disfrutada indistinamente por ef padre o la madre en el
caso de que ambos trabajen”.

El objetivo es intachable, pero insuficiente para obtener la finalidad
buscada si no existe una previa concienciacién por parte de los trabaja-
dores varones de que deben compartir la carga de la paternidad res-
ponsable.

Finalmente, con el objetivo de erradicar ef obstaculo que para la vida
profesional de las trabajadoras podia suponer la maternidad, se ope-
ra una modificaciéon en la consideracion de la “excedencia
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para cuidado de hijos” como excedencia voluntaria y, por lo tanto,
sin derecho a reserva del puesto de trabajo: se modifica el art. 46.3 del
E.T. que queda redactado asi: “Los trabajadores tendrdn derecho a un

periodo de excedencia no superior a tres afios para atender al cuidado

de cada hijo...a contar desde la fecha de nacimiento de éste... Durante

el primer afio, a partir del inicio de la siluacién de excedencia, el tra-

bajador tendré derecho a reserva de puesto de trabajo y a que el cito-

do periodo sea computado a efectos de antigiiedad. Finalizado el mis-

mo, y hasta la terminacién del periodo de excedencia, serén de aplica-

cién, salvo pacto colectivo o individual en contrario, las normas que re-

gulan fa excedencia voluntaria”.

Este derecho de excedencia forzosa, con reserva de puesto de trabe-
jo, se reconoce tanto cuando la maternidad se preduzea por naturaleza
como cuando se produzca por adopcién.

De su parte, la Disposicion Transitoria de la Ley establece que las sus-
pensiones del contrato de trabajo por maternidad y las situaciones de
excedencia para el cuidado de hijos, que se hayan iniciado con anterio-
ridad a la puesta en vigor de esta Ley y siempre que no se hayan agoto-
do los plazos establecidos por las normas vigentes ni superen los que en
ésta se determinan, se regirdn por la misma, es decir, se establece su re-
troactividad. Esta Disposicién va a plantear problemas de aplicacion im-
portantes que no se han contemplado ni regulado de forma suficiente.

Todas estas medidas se aplicarén y modificaran también la regulacién
de la materia en la relacién funcionarial.
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6. EL PLAN PARA LA IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES DE LAS
MUJERES /1988-1990

El Plan espafiol de Igualdad de Oportunidades para las mujeres dedi-
ca su atencion a seis dreas de actuacién: familio, proteccién social, edu-
cacion y cultura, empleo y relaciones laborales, salud, cooperacién, aso-
ciacionismo y participaciéon. Aqui interesa la tercera de estos partes
-aunque evidentemente no de forma exclusiva— pues la situacién laboral
de la mujer no es sino el resultado de su posicién social, y la modifica-
cién de su status laboral no podrd menos que influir positivamente en su
situacién social.

Respecto a esta tercera parte dedicada a empleo y relaciones de tra-
bajo, se puede observar coémo aparecen todos los grupos de medidas
que han de conformar un programa que se pretenda eficaz de tutela an-
tidiscriminatoria:

> Depuracién del ordenamiento y mejora de la protec-
cion de la maternidad. Respecto a la depuracion del ordena-
miento, es preciso aclarar la situacién en que se encuentran las “nor-
mas protectoras”. El punto sobre la mejora de la proteccién a la ma-
fernidad ya se ha desarrollado y aplicado mediante la Ley 3/89.
> Garantia, control y sancién de los actos discriminatorios.

El objetivo ha sido desarrollado en parte por la ley 8/88 sobre in-
fracciones y sanciones a los empresarios, pero es ain insuficiente. La fi-
nalidad de “articular medidas que permitan una accién més eficaz def
principio de no discriminacién en el acceso al emplec” pretendia que el
INEM procediese a la revisidén de todos los impresos para detectar aque-
llos en los que se haga referencia a alguna condicién cuyo contenido
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pueda ser utilizado de forma discriminatoria. Las oficinas de empleo re-
chazarén todas las ofertas que tengan carécter discriminatorio. Esta ac-
tyacion se completa con la intensificacién de la accién controladora por
parte de la Inspeccion de Trabaijo.

El art. 28.2 de la ley 8/88 califica de “falta muy grave” el esta-
blecimiento de condiciones “mediante la publicidad, difusién de ofertas
de frabajo o por cualquier otro medio, que constituyan discriminaciones
favorables o adversas de acceso al empleo, por motivos de sexo...”. El
art. 37 de la misma Ley sanciona este tipo de faltas con multa de
500.000 a 15.000.000 de pesetas. También el art. 45 establece como
sanciones accesorias tas siguientes: los empleadores perderén autométi-
camente las ayudas y bonificaciones y en general las ayudas y benefi-
cios derivados de la aplicacién de los programas de fomento del em-
pleo, con efectos desde que se cometié la infraccién y podran ser exclui-
dos del acceso a tales beneficios por el plazo de un afio. Dentro de este
grupo de medidas cabe encuadrar la intensificacion del control y vigilan-
cia de los convenios colectivos.

Como ya se ha puesto de manifiesto, el control de legalidad no ha re-
sultado suficiente: aln son muchos los convenios colectivos que presen-
tan no solo discriminaciones indirectas (por ejemplo en la valoracién de
los puestos de trabajo a efectos salariales}, sino discriminaciones
directas y flagrantemente ilegales como clasificaciones sexuadas.

> En este sentido, es necesaria la realizacion de un estudio
para analizar y cuantificar los convenios que acfualmente contienen
tanto discriminaciones directas como indirectas, las formas més nor-
males de discriminacién y los medios de erradicarlas.

Como sefialamos, para elaborar un plan eficaz contra la discrimina-
cién es necesario partir del conocimiento més completo y profundo po-
sible de la situacién de discriminacion, sus causas y su previsible ten-
dencia.
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El objetivo 3.1 del Programa de Accién Positiva espaiiol pone de ma-
nifiesto que las estadisticas oficiales y los estudios realizados hasta el
momento en esta materia no se han adaptado suficientemente a los cam-
bios producidos en la situacidn socio-laboral de las mujeres. La informo-
cién sobre las condiciones laborales de las personas que trabajan como
ayudas familiares y en servicios personales, sobre el trabajo a tiempo
parcial y @ domicilio es muy limitada. Tampoco es suficiente la informa-
cion que se tiene sobre la actividad de las mujeres en las edades centra-
les de la vida profesional y la incidencia del estado civil y el nimero de
hijos sobre ésta. En consecuencia, se estima necesaric avanzar en la
investigacion y el desarrollo de indicadores sociales que infor-
men suficientemente acerca de la incidencia sobre la mano de obra fe-
menina de las medidas de politica social y econdmica que se vayan
adoptando.

Como actuacion concreta en este sentido se procede a la creacion de
una Comision encargada de impulsar las acfividades relacionadas con
estadisticas e investigaciones sobre la situacién de la mujer en el empleo
y que asesorard para la elaboracién de indicadores de evaluacién de
los resultados de la politica de empleo sobre la mano de obra femenina.
En particular, y dado que la encuesta sobre salarios del INE dej6 de re-
coger la variable sexo a partir de 1977, se hacia necesario volver a in-
cluirlo debido a que este tipo de informacién es permanentemente solici-
tada en los cuestionarios enviados por la CEE y otras organizaciones in-
ternacionales cara al control de la aplicacién de la normativa sobre
igualdad salarial.

Q Se han redlizado, cumpliendo obijetivos sefialados en el Plan, andli-
sis cudlitativos y encuestas por sondeo que han puesto de manifies-
to la participacion de la mujer en la economia sumergida y en las deno-
minadas formas precarias de empleo, en especial el frabajo a domicilio,
sus condiciones y caracteristicas, con el objeto de proponer una nueva
regulacion de este tipo de trabajo. También estd siendo objeto de estu-
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dio la situacién de la mujer en las Greas rurales y en el cooperativismo,

0 En materia de igualdad de oportunidades de acceso al
empleo y diversificacion del trabajo femenino, grupo basico de normas
que compone todo Plan de Igualdad, el espaiiol pretende involucrar al
organismo piblico mas directamente relacionado con la formacién ocu-
pacional y el fomento del empleo —es decir, el INEM- en el cumplimiento
de los objetivos del Plan. La via para ello es un Acuerdo entre este orgo-
nismo y el Instituto de o Mujer, dentro del cual se fija lo creacién de
“consejeros para la igualdad de oportunidades”. Como pone de mani-
fiesto la doctrina comunitaria y comparada, el desarrollo de medidas de
accion positiva y de promocién de empleo femenino requiere:

¢ g existencia de organismos que impulsen y coordinen las politicas.

* Lo aplicacién de medidas concretas.

o la creacion de una red de expertos que el CEDEFOP denomina
de “asesores para la igualdad de oporfunidades”.

la experiencia demuestra que para promover y diversificar las opcio-
nes ocupacionales y formativas de las jévenes no es suficiente la simple
orientacién profesional indiscriminada. Se hace necesaria una politica
de orientacién especifica, que promueva su opcidn hacia estudios cienti-
ficos y técnicos y que, a la vez, ofrezca un apoyo a las jévenes que op-
tan por ocupaciones no tradicionales.

La mayorfa de las medidas propuestas en el plan lo son en el ambito
de la formacién ecupacional desde la dptica, en absoluto equivocada,
de que sdlo se estard en condiciones de acceder a mejores condiciones
de empleo si se cuenta con la formacién adecuada para ello. No sélo
constituye el grupo de medidas mas amplio sino también el més
concreto.

0 Se pretende bésicamente diversificar las opciones profesiona-
les de las mujeres e incentivar su formacién en especialidades relo-

4z

cionadas con las nuevas fecnologias y los nuevos campos del sector ser-
vicios.

Se trataré especialmente de que las convocatorias a cursos de for-
macién, en ramas tradicionalmente masculinas {con mejores perspectivas
de empleo) sean conocidas por las mujeres, y se apoyard a aquellas
que los cursen, contribuyendo @ fa superacién de los obstaculos que pue-
dan encontrar en el ejercicio de la profesion obtenida. Se hace referen-
cia, ademds, o la creacién de cursos de formacion en estos campos, di-
rigidos exclusivamente a mujeres o garantizando una mayor presencia
femenina en los indiferenciados.

O El Plan también tiene por objeto facilitar el acceso a programas forma-
tivos o las mujeres empleadas en sectores con problemas, mediante la
creacién de planes especificos de reciclaje profesional, por
ejemplo, para las mujeres empleadas en sectores en reconversion y las
de baja cudlificacién, para los cuales servirian de ejemplo los adopta-
dos en la Administracién piblica.

Simultaneamente, se realizarian acciones de sensibilizacién dirigidas al
sector privado para que incorporen mujeres a sus programas formativos.

O Ademas, trata de facilitar la reinsercion de mujeres que aban-
donaron su frabajo por responsabilidades familiares no compartidas, y
que desean reincorporarse tras ese tiempo al mercado de trabajo. Este
grupo de mujeres, en general no muy jovenes, con escasa formacién y
poca experiencia profesional, encuentra especiales problemas de rein-
corporacién al mercado de trabajo.

0 También se pretende intensificar la difusion de la informacion
sobre la oferta formativa, con especial relacién a las posibilidades
de empleo en las profesiones donde las mujeres se encuentran infrare-
presentadas.

La consecucién de unos mejores y més adecuados niveles de forma-
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cion profesional constituye condicién indispensable para la igualdad de
oportunidades en el empleo, pero si no se garantiza que la formacién
servira realmente para algo mds que para colgar un bonito fitulo en la
pared, se corre el riesgo de incrementar el nimero de mujeres “desalen-
tadas”: la ausencia de ofertas de empleo para las mujeres instruidas, de
acuerdo con su nivel de formacién y capacidad, produce en ellas una
frustracién capaz de hacerlas abandonar el mercado de frabajo tras su
periodo de formacidn. De hecho, las mujeres con altos niveles de forma-
cién han venido siendo estructuralmente desalentadas.

0 Ofros objetivos del Plan pretenden (al menos tedricamente] terminar
con esta situacion; se trata de un grupo de medidas que tienen la finali-
dad de fomentar directamente el empleo de mujeres y de diver-
sificarlo, tanto en el sector piblico como en el privado. Este grupo de
medidas constituye el nicleo central de todos los planes de igualdad eu-
ropeos.

Se intenta, de esta forma, que el sector piblico asuma, en su calidad
de empleador, la funcién de “mdquina”, adoptando medidas de apoyo
al empleo femenino y dotando de caracter mixto a todos sus puestos de
trabajo.

Por medio de estudios estadisticos, se ha constatado que en el sector
publico espaiicl, fa mujer se halla infrarepresentada en los cuerpos supe-
riores y técnicos de la Administracion y sobrerepresentada en los de au-
xiliares y administrativos. Se intenta la promocién de una presencia igua-
litaria de las mujeres en los distintos puestos y niveles de la Administra-
cién poblica, especialmente en los de mayor responsabilidad. A este res-
pecto, se propone la revision de los textos reglamentarios y circulares,
impresos y formularios, ufilizados en la préctica administrativa, con el fin
de eliminar los estereotipos sexistas en el lenguaje de los mismas: el
“Manual de estilo administrativo” en proyecto, contendrd, entre
otras, directrices para evitar las expresiones que refuercen o perpetien
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actitudes ofensivas o discriminatorias para la mujer, que en Gltimo térmi-
no significan una disminucién de las posibilidades de empleo y promo-
ciédn.

Se realizard un seguimiento de las convocatorias a pruebas selecti-

vas para el ingreso en el sector pablico, veléndose expresamente porque
las denominaciones de los diferentes puestos de trabajo no prefiguren el
sexo del candidato considerado idéneo. Los paises europeos han adop-
tado medidas més incisivas en esta materia, exigiendo la participacion
de mujeres en los organismos encargados de la seleccién fanto para el
empleo como para la promocidn, estableciendo los criterios de seleccion
de forma diversificada de tal manera que, siguiendo las indicaciones co-
munitarias, se elimine la posibilidad de discriminacién indirecta. Se se-
fiala que en las ofertas de empleo piblico, ha de resaltarse expresamen-
te la calidad del Estado como empleador que garantiza la no discrimina-
cidn por sexo; se prohibe que en los formularios de solicitud se exprese
mencién alguna del sexo del candidato, estado civil e incluso ef nombre
propio. También se entrega a cada candidato un resumen del programa
de igualdad de oportunidades en el sector piblico, asi como informa-
cidn sobre los procedimientos a que pueden recurrir si se consideran vic-
timas de discriminacion. '
0 El Plan también propone prestar especial atencién a los casos
de mujeres solas con cargas familiares y en estado de necesi-
dad, dada la especial situacion de marginacién e indefensién que les
impide el acceso en condiciones de igualdad al mercado de trabajo, al
tiempo que se acentuan sus necesidades econémicas.

Q Sefiala que se pondran en marcha planes de accién positiva
que garanticen la presencia de mujeres en niveles y puestos de trabajo
tradicionalmente masculinos y que promuevan el desarrollo profesional
de la mujer. Entre las medidas a adoptar, cabria tener en consideracion
la experiencia llevada a cabo en algunos paises europeos en el sentido
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de obligar a los organismos o personas competentes a solicitar expresa-
mente la candidatura de mujeres para la promocién a puestos de repon-

sabilidad.

0 Por lo que se refiere ol sector privado, se intentard informar sufi-
cientemente a las empresas de las ventajas que pueden obtener si em-
prenden programas de accidn positiva (una gestion més eficaz de sus re-
cursos humanos gracias a una mejor ufilizacién de la capacidad profe-
sional de la fuerza de trabajo femenina), ofreciendo publicidad institu-
cional para aquellas empresas que lo hagan.

Respecto a este tipo de ayudas, parece que ain estd vigente la O.
de 21111986 sobre medidas y programas de apoyo y fomento del em-
pleo, que en su art. 14 establece un Programa sobre apoyo salarial pa-
ra la contratacion de mujeres en profesiones u oficios en los que se en-
cuentran subrepresentadas. La finalidad es “incentivar la coniratacién
de mujeres menores de 25 afios o mayores de 25 que lleven un afio al
menos inscritas como desempleadas en la correspondiente oficina de
empleo, en aquellas profesiones u oficios en los que la mujer esté subre-
presenfada”.

Las contrataciones han de realizarse por tiempo indefinido y supo-
ner un aumento neto de la plantilla, y la ayuda que se establece es de
250.000 pesetas por cada contrato celebrado.

Evidentemente, este programa de apoyo no ha tenide una efectivi-
dad apreciable.

Q Finalmente el Plan de Igualdad trata de favorecer el autoempleo
femenino y el cooperativismo, asi como la actividad empresarial
femenina.
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> Estaba prevista para finales de 1988 la presentacién al Consejo de
Ministros de un informe sobre el desarrollo y el cumplimiento del
Plan y, en su caso, se propondrian las modificaciones que se consi-
dere deben introducirse para garantizar su mejor cumplimiento o su
adaptacién a las circunstancias existenfes. Ignoro si este informe ha
sido presentado ya, pero si fo ha sido no dispongo de él por el mo-
mento. B
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