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Introduccion

llargo camino hacia la igualdad entre hombres y mujeres
E se inicia a finales del siglo XVIll y es, en gran parte, con-

secuencia de la contribucidn femenina a la Revolucion
francesa. En Esparia fue Jovellanos el primero en defender el
acceso de la mujer al trabajo, en su Informe sobre el Libre Ejercicio
de las Artes realizado en 1785 escribe: «...hay mujeres que aran,
cavan, siembran y rozan. Mujeres panaderas, lavanderas y teje-
doras, no hay oficios que ofendan al sexo débil y por tanto deben
de ser derogadas las disposiciones legales que impiden la incor-
poracion de la mujer al libre ejercicio de ellos...».

La fuente y origen mas importante de la desigualdad de la
muijer, frente al hombre, en el trabajo es la maternidad y sus
consecuencias. Este hecho puede descomponerse en las cues-
tiones siguientes:

« Embarazo: La situacion de la mujer frente a los riesgos
laborales pueden definirse en general y exceptuando el
embarazo como similar a la del hombre.

= El periodo de lactancia: La lactancia natural, cuando se es-
coge como la mejor forma de alimentar al nifio, demostrada
cientificamente, supone otro handicap para la incorporacién
en igualdad de condiciones de la mujer al mundo laboral.

* El cuidado y la educacion del nifio pequefio, menor de 3
afios, antes de la incorporacién a la ensefianza bdsica
gratuita. Aunque esta etapa de la vida del hijo no deberia de
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ser asumido por la mujer aisladamente, sino por ambos
padres, tradicionalmente, asi lo ha sido.

Otras causas de desigualdad laboral de la mujer, son mas
facilmente remediables y en este sentido van dirigidos muchos
esfuerzos, pero todavia estan presentes en nuestra sociedad. Me
refiero al menor nivel de educacién, menor acceso a la formacién
profesional de las mujeres y, por lo tanto, escasa formacién
especializada.

Factores actuales de discriminacion

Partiendo de los hechos comentados mas arriba, ademas es
preciso analizar los mecanismos del mercado de trabajo que pesan
de forma diferente sobre hombres y mujeres.

En el acceso al empleo

La discriminacién indirecta puede adoptar maltiples formas:

- El establecimiento de condiciones o requisitos previos apa-
rentemente objetivos, sin diferencia por sexo, para un deter-
minado empleo que operan en contra de las mujeres que
pretenden acceder a éstos: fuerza, talla, constitucion fisica,
disponibilidad para viajar, trabajo a turnos.

» También puede encontrase este afecto discriminador en los
procesos de seleccién de personal, tanto en la Administracion
Publica como en la Empresa. Partiendo de un ndmero prac-
ticamente igual de hombres y mujeres que inician las pruebas
de seleccidén, de unas similares aptitudes, caracteristicas y
condiciones y empleando métodos aparentemente objetivos,
la desviacién final puede ser de un 70% de hombres que
resultan finalmente admitidos, frente a un 30% de mujeres.
Los expertos sefialan que ello es debido a que los instrumen-
tos que se emplean tienen sesgas claramente machistas.

Existira discriminacién indirecta cuando las condiciones o requi-
sitos de acceso a un empleo no estén plenamente justirficados o
cuando al terminar un proceso de seleccion la desviacion de
aprobados hombres y mujeres sea significativa.

Las diferencias de remuneracién entre los dos sexos constitu-
yen actualmente el indicativo méas evidente de la discriminacién de
las mujeres trabajadoras. Pero en este punto no vamos a entiar
por ser motivo de otro companiero.
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En las condiciones de empleo

En el desarrollo de las actividad laboral también podemos

encontrar situaciones que suponen discriminacién indirecta’

+ Las mujeres tienen mayores dificultades que los hombres a
la hora de las promociones, los ascensos o la evolucién de su
carrera profesional.

« En la mayoria de las empresas, la mejora en las condiciones
de empleo y los ascensos estan ligados a criterios como
antigliedad, cuando esta incide claramente en contra de las
mujeres. Por la estructura social, que hace recaer sobre las
mujeres responsabilidades familiares, es légico que éstas
tengan un servicio ininterrumpido en la empresa mucho
menor que el de los hombres, que practicamente no abando-
nan su puesto de trabajo.

Es este un claro factor de discriminacién indirecta, por cuanto
que juega en contra de las mujeres y es muy dificil que vaya
a emplearse contra los hombres.

A lo largo de la carrera profesional de la mujer, le surgen
multitud de problemasy desventajas partiendo de la situacion
de embarazo. Incluso se dan muchos casos de despido que
residen, en tltima instancia en la circunstancia de que la
mujer trabajadora estd embarazada. Esto suele hacerse de
modo encubierto, por lo que resulta muy dificil de demostrar.
Conscientes de toda esta problematica numerosos organis-
mos nacionales e internacionales han adoptado planes para
soslayar estas desigualdades y lograr que el sexo no sea un
handicap para el acceso al puesto de trabajo. Entre estos
organismos se encuentra la CCEE, ésta nace en el afio 1957
con el Tratado de Roma, pero es importante tener en cuenta
las directrices de otras organizaciones con mayor experiencia
como laOITfundada, mucho antes, en 1919 araiz del Tratado
de Versalles; pues muchas de las directrices y acuerdos
tuvieron su origen en esta organizacién con mayor antigtie-
dad.

Normativa de la CCE

Las iniciativas y programas de estrategia realizados por este
organismo van encaminadas a superar los handicap de ia mujer,
mas arriba comentados, en el sentido de nivelar las desigualdades
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entre ambos sexos. Estas medidas se dirigen en las siguientes
direcciones: B o —
+ Obtener una proteccién adecuada a la mujer embarazada.
* Favorecerlacontribucién masculina enlas responsabilidades
familiares.
« Facilitar el acceso a la mujer a la educacién especializada y
la formacién profesional.
Todo ello, se ha materializado, por parte de la CEE en las
siguientes Directivas y Resoluciones, cuya relacién cronolégica se
comenta en los apartados siguientes.

Tratado de la CEE

El Tratado de Roma en su art. 128, encomienda al consejo, a
propuesta de la Comisidn y previa consulta al Comité Econémico y
Social «establecer los principios generales para la ejecucién de una
politica comun de formacién profesional capaz de contribuir al
desarrollo armonioso de las economias nacionales y del Mercado
Comun». ‘

Por otra parte, el art. 119 T. CEE precisa que ...cada Estado
Miembro garantiza la aplicacion del principio de igualdad de retribu-
cién a idéntico trabajo para hombres y mujeres. Este precepto
unicamente referido a la remuneracién ha sido ampliado por el
Derecho derivado a otros temas como el acceso al empleo, la
formaciény promocién profesional, las condiciones de trabajo, etc.

No cabe duda de que las Directivas en materia de igualdad de
trato representan un notable avance. Por ejemplo la Directiva del
Consejo 76/207 de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacidn del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres enlo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesionales y a las condiciones de trabajo y la Directiva del
Consejo 79/7 del 19 de diciembre de 1978 relativaa la aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia
de Seguridad Social.

Estas disposiciones, si bien han servido para que las mujeres
puedan hace valer sus derechos antes los Tribunales, no han
conseguido evitar que éstas continlien ocupando frecuentemente
empleos precarios, temporales o de menor cualificacién.

Las restantes normativas en la materia revisten la forma de
Resoluciones, entre las que podemos destacar el programa de
accion para la igualdad de oportunidades para las mujeres, que
contiene un importante nimero de acciones relativas al empleo
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femenino, en particular para favorecer una participacién igualitaria
en los puestos de trabajo relacionados con las nuevas tecnologias.
Ademas la Comisién propone una serie de acciones enfavor de una
distribucién mas equitativa de las responsabilidades profesionales,
familiares y sociales. (Resolucién del Consejo de 12 de julio de
1982).

Oftra Resolucidn que afecta a las mujeres es la de 7 de junio de
1984, incluida en las medidas de promocién del empleo, tras
constatar la necesidad de que este problema se resuelva «...en el
marco de una politica general que permita la recuperacion de la
actividad econémica», enuncia el principio basico en que deben
apoyarse las medidas de promocién del empleo femenino, esto es,
el derecho de la mujer al trabajo en fas mismas condiciones y con
las mismas oportunidades que el hombre. En este sentido, el
Consejo invita a los Estados miembros a desarrollar campanas
informativas que favorezcan la igualdad de oportunidades en el
empleo, tanto en el sector privado como en el publico. Siguiendo
con las acciones comunitarias relativas al empleo, no podemos
dejar de mencionar la actitud favorable de las Instituciones comu-
nitarias en cuanto a la creacién del empleo a nivel local y al
desarrollo de la formacién profesional.

Acciones de promocidn para la formacién profesional

Lamaternidadtiene repercusiones enla propensiénadescuidar
la formacién profesional en las mujeres, corriendo el riesgo de
renunciar a una formacién adecuada. Como consecuencia las
mujeres seguiran estando representadas Gnicamente en los em-
pleos con categoriasinferiores. De esta forma, si quieren haceruna
carrera profesional y tener hijos al mismo tiempo, encontraran
numerosas dificultades.

Enbase al art. 128 (anteriormente comentado) se han adoptado
varias resoluciones entre las que destacan la de 2 de junio de 1983
sobre formacién profesional y las nuevas tecnologias de la infor-
macién y la de 11 de junio del mismo afio relativa a la formacién
profesional en la Comunidad Europea en los afios ochenta. En esta
ultima, se considera a la formacién como un elemento esencial de
toda politica de empleo y por ello se aconseja a los Estados
miembros que incrementen sus esfuerzos paralos siguientesfines,
entre otros: Promover el que las mujeres participen mas en la
formacion que les facilite acceso a empleos cualificados.
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Las acciones en curso o complementarias podrandar respuesta
anecesidades especificas: asi se hara en el ambito de la formacién
profesional femenina, de las medidas positivas en materia de
iniciativas locales de empleo o de las medidas anunciadas, y adn
porterminar, del segundo programa de igualdad de oportunidades.

Acciones para la igualdad en el empleo

Directivas

Dejando aparte las directivas que desarrollan el art. 119 del
TCEE relativas a la aplicacién del principio de igualdad de remune-
racién por no ser objeto de nuestro estudio, comentaremos las que
nos interesan:

» Unade ellas es la Directiva 76/207, de 9 de febrero de 1976
que consagra la igualdad de tratamiento en el acceso al
empleo, a la formacién, a la promocién profesional y a las
condiciones de trabajo. Su origen es una propuesta de la
Comisién que constata que las mujeres, en especial las
casadas, acceden al mercado de trabajo de forma cada vez
mas intensa; sin embargo los empleos que se les ofrecen son
de una gama muy restringida y de débil cualificacién, con muy
pocas perspectivas de promocién. ,

La Directiva no solamente intenta eliminar disposiciones
discriminatorias legales, convencionales, contractuales o
estatutarias, sino que prevé también la posibilidad de accio-
nes que podiamos considerar positivas por parte de los
poderes publicos. Esta Directiva establece también garantias
procesales.

Por otra parte esta Directiva intenta remediar las insuficien-
cias de la Directiva de 1975/117. Ya que las formas de
discriminacién han desaparecido, pero no se mantienen
discriminaciones indirectas, por lo que entendemos que no se
logra del todo acabar con las discriminacién.

Se ocupa en definitiva, esta directiva (76/207), de lapuestaen
marcha de lo que, en lo sucesivo, se denominara principio de
igualdad de trato y para garantizarla, facuita al Consejo para
emitir, a propuesta de la Comision, cuantas disposiciones se
requieran para precisar especialmente el contenido, alcance
y modalidades de aplicacién del principio en materia de se-
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guridad social. Fruto de esta previsién son las directivas
redactadas posteriormente como las de:
— 19 de diciembre de 1978 (79/7).
—- 24 de junio de 1978 (86/378).
- 11 de diciembre de 1986 (86/613).
Todas ellas circunscriben la aplicacién del principio de
igualdad a los regimenes profesionales de la Seguridad
Social y a los hombres y mujeres que ejerzan una actividad
auténoma.

= LaDirectiva (79/7) de 1978, pero que no entré en vigor hasta
el 21 de diciembre de 1984, se refiere a la aplicacién
progresiva del principio de igualdad de tratamiento entre
hombre y mujeres en materia de Seguridad Social. Su
campo de aplicacién personal es muy amplio, pero no cubre
todas las necesidades de seguridad social. No se aplicaala
prestaciones familiares, tampoco se contempla la protec-
cién de la mujer por razén de maternidad.
En relacién con el contenido y ambito de aplicacién del
principio, deltenor literal de la Directiva se desprende que fa
igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion
fundada en el sexo, sea directamente, sea indirectamente
por referencia, especialmente, al estado matrimonial o fami-
liar (art. 2.1), en materia de acceso al empleo, incluidos los
criterios de seleccién y las ofertas de empleo, orientacién
profesional, formacién, perfeccionamiento y reciclaje profe-
sionales (art. 4) y condiciones de trabajo, comprendidas las
condiciones de despido (art. 5). En este punto, la aplicacién
del principio de igualdad de trato en lo que se refiere a las
condiciones de despido «implica que queden aseguradas a
hombres y mujeres las mismas condiciones, sin discrimi-
nacion fundada en el sexo» (art. 5.1). Este es, sin embargo,
un punto conflictivo sobre el que el TUCE ha sentado yaunos
criterios de jurisprudencia.

Jurisprudencia

En este sentido, la sentencia de 26 de febrero 1986, sobre
demanda por discriminacién de sexo respecto a la edad de
jubilacién:

a) Unapolitica general de despido que implique el despido de

una mujer por el solo motivo de alcanzar la edad en la que
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tiene derecho a una pensién del Estado, y que es diferente
para los hombres y para las mujeres en virtud de la
legislacién nacional constituye una discriminaciénfundada
en el sexo y prohibida por la Directiva (Sentencia 26 de
febrero 1986).

b) Una disposicién convencional fijando una edad igual para
el despido de empleados masculinos y femeninos en el
marco de un despido colectivo que conlleva la concesién
deunapensiéndiferente paralos hombres y las mujeres no
constituye unadiscriminaciénfundada en el sexo prohibida
por el derecho comunitario S. 26 de febrero 1986.

¢) Elart. 5, pto. 1 de la 76/207, no permite a los estados
miembros excluir de {a aplicacién del principio de igualdad
de tratamiento celebrarun contrato de trabajo conclausulas
que tengan por efecto la cesacién de relacién de emplec en
razén de la edad del trabajador, cuando esta edad sea
diferente para hombres y mujeres (en cuanto al derecho a
percibir una jubilacién).

d) Lainterdicidéndetodadiscriminaciénfundadaenelsexoen
lo que concierne a condiciones de trabajo y concretamente
a las condiciones de despido, puede serinvocada frente a
una autoridad del Estado actuando en calidad de empleador
para descartar la aplicacién de toda disposicién nacional
no conforme con aquella.

No obstante los Estados miembros pueden excluir del &mbito
de aplicacion de la Directiva aquellas actividades profesionales
para las cuales «en razén de su naturaleza o de las condiciones
de su ejercicio el sexo constituye una condicién determinante»
(art. 2.2). Asimismo la Directiva no debe obstaculizar la existencia
de medidas encaminadas a promover la igualdad de oportunida-
des de hecho que afecten a las oportunidades de las mujeres en
el ambito de aplicacion de la Directiva.

Entre estas medidas se encuentran un amplio conjunto de
normastendentes a seguirlapromocién e igualdad de oportunida-
des de la mujer del que destacan la Recomendacién del Consejo
de 13 de Diciembre de 1984 «relativa a la promocién de acciones
positivas enfavor de la mujer» y la Resoluciondel Consejo y de los
Ministros de Educacién de 3 de junio de 1985 que contempla un
programa de accién sobre la igualdad de oportunidades para los
chicos y las chicas en materia de educacién».
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La vigencia del principio de igualdad no perjudica tampoco a
las disposiciones relativas a la proteccion de la mujer, en particular
alas que se refieren al embarazo y a la maternidad (art. 2.3). En
este sentido jurisprudencia, el TJCEE ha estimado que una regla-
mentacién nacional por la que se reserva a las madres la posibi-
lidad de obtener un permiso supletorio, después del permiso de
maternidad, con derecho a remuneracion «no es contrario a los
arts. 2.1 y 5.1 de la Directiva 76/207, puesto que este permiso
constituye una medida protectora de la mujer en el sentido del art.
2 pfo. 3.2 de la citada Directiva.

Derecho a la tutela

Directivas

Subsidiariamente, los arts. 2 pfo. 1.2y 5.2, pfo. 1.2, de ia Direc-
tiva crean derechos que los particulares pueden hacer prevalecer
ante las jurisdicciones nacionales frente al Estado que no haya
respetado las obligaciones que se le imponen (S. 12 de julio de
1984).

La Directiva obliga a los Estados miembros a adoptar las
medidas necesarias para que toda persona lesionada por una
discriminacién pueda hacer valer sus derechos en via jurisdiccio-
nal. Porlo que ellegislador nacional debe preveer sanciones para
los casos de incumplimiento del principio de igualdad de trato y
aunque dispone de cierto margen de discrecionalidad, las sancio-
nes deben ser eficaces y no meramente simbdlicas.

Entre las obligaciones de los Estados miembros tendentes al
logro de la efectividad en la igualdad de trato en el ambito
comunitario se cuentan también el poner en conocimiento de los
trabajadores, a través de los medios oportunos —tales como la
informacién en los lugares de trabajo- las medidas tomadas en
aplicacionde la Directiva y las disposiciones vigentes en la materia
(art. 8), el poner en vigor las disposiciones legislativas, reglamen-
tarias y administrativas necesarias para adecuar su ordenacién a
la Directiva en los plazos sefalados (art. 9.1), proceder periédica-
mente a un examen de las actividades profesionales excluidas
cuyo resultado sera comunicado a la Comisién a fin de apreciar si
esta justificado mantener tales exclusiones (art. 9.2) y comunicar
adicho drgano las disposiciones adoptadas en el &mbito regulado
por la directiva y todos los datos Utiles sobre su aplicacién.
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La implicacién de esta directiva, como de las anteriores va a
chocar en la practica con dificultades econémicas que se han
presentado en los dltimos afos en Europa Occidental.

Jurisprudencia

Sin embargo, ha sido la jurisprudencia del Tribunal de Justicia
de la CEE la que ha delimitado con mas profundidad y claridad el
contenido de la Directiva, encargandose de fijar las exigencias y
las consecuencias que de dicho reconocimiento se derivan para
los ordenamientos de los Estados.

En este sentido es interesante hacer referencia a la Sentencia
de 21 de mayo de 1985 dictada en recurso establecido por la
Comisién de la CC.EE., contra la de RFA al entender la primera
que no se habia realizado por este pais unatransposicién comple-
ta al derecho interno de los mandatos de la referida Directiva. La
decisién es importante porque en ella el Tribunal se pronuncia
sobre una serie de puntos muy relevantes, determina el alcance
de estos instrumentos juridicos y las obligaciones de los Estados
miembros respecto de ellos y acoge, en definitiva, una interpreta-
cién y unos parametros indispensables de cara a a la reflexion en
nuestro propio derecho interno.

En aquellos momentos habia tres proposiciones de directivas
en preparacion ante el Consejo de Ministros y una de ellas se
refiere al permiso paterno y a los permisos por razones familiares.
En acuerdos a nivel de convenio suelen preveerse permisos para
el cuidado de nifios durante un cierto periodo; sin embargo suelen
ser concedidos solamente a las madres, lo que dada la situacién
de paro existente, puede que en ocasiones no resulte conveniente
paralaeconomiafamiliar. Porlo que el objeto de la Directivaes dar
también un derecho al padre, al igual que a la madre, para tener
un periodo minimo de permiso por razones familiares con garantia
de volver al puesto de trabajo y, especialmente con garantia sobre
la seguridad social. Lainiciativa de la proposicién de esa Directiva
nacié de algunos casos que se plantearon ante el Tribunal de
Justicia de Luxemburgo.

Nuevas iniciativas

Tercer programa comunitario de igualdad de oportunidades
para las mujeres. En 1990 termina el segundo programa comuni-
tario de igualdad de oportunidades (1986-1990).



ESTUDIOS JURIDICOS 127

En su reunién informal de 28 de abril de 1989, los ministros
encargados de la politica de lamujer reconocieron porunanimidad
la necesidad de un tercer programa de accién para hacer frente a
los desafios que la realizacion del mercado interior planteara en
materia de empleo y de igualdad de oportunidades.

Se trata de prevenir efectos desfavorables y tomar medidas
complementarias para garantizar que las mujeres puedan bene-
ficiarse de las consecuencias del mercado Utinico.

Las orientaciones estratégicas de este tercer programa va
dirigidas a que la Comisién elabore un informe sobre la base de
cuestionarios enviados a todos los estados miembros y uninven-
tario de todas las acciones e iniciativas.

Normativa de la OIT

La gran mayoria de los convenios y recomendaciones de la
OIT se aplicanindistintamente a hombres y mujeres. Las mujeres
estan amparadas al igual que los hombres por los instrumentos
que [a OIT ha adoptado endiferentes ambitos que estan dentro de
su esfera de competencia, ya se trate de los derechos fundamen-
tales del hombre o del empleo y de laformacidn profesional, de las
condiciones de trabajo o de la seguridad e higiene en el trabajo.

Por otra parte, ademds de estas normas que se aplican a la
totalidad de los trabajadores, la OIT ha adoptado algunas normas
destinadas especialmente a las mujeres y a tener en cuenta los
problemas especificos que encuentran en el trabajo.

Desde su origen, la accién normativa de la OIT en esta esfera
se hainspirado en dos preocupaciones: proteger a las mujeres en
contra de unas condiciones de trabajo demasiado penosas y
concederles derechos iguales a los de los hombres. Si bien en los
comienzos de la Organizacién se ha subrayado la proteccién de
las mujeres, junto a la de los nifios, la evolucién actual se dirige
mas bien a privilegiar la promocién de la igualdad entre los
hombres y las mujeres.

Normas especiales de proteccion

Entre los instrumentos que la Conferencia Internacional de
Trabajo en su primera reunién en 1919, tres eran relacionados
especialmente con las mujeres:

— El Convenio n.? 3 sobre la proteccion de la maternidad.

— ElConvenio n.? 4 relativo al trabajo nocturno de las mujeres.
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— La Recomendacién n.? 4 sobre la proteccién de las mujeres
y los nifios_contra.el saturnismo.

Esta lltima recomendacién, sugiere prohibir el empleo de las
mujeres en ciertas operaciones industriales por razén de los
peligros que ofrecen para las mujeres desde el punto de vista de
la maternidad. '

En estos instrumentos se encuentra la sintesis de la preocupa-
ciones invocadas para justificar la adopcién de medidas especia-
les de proteccién de las mujeres: la preocupacidn de proteger a las
mujeres en su funcién de reproduccién, funcién que puede verse
amenazada por condiciones de trabajo malsanas o demasiado
penosas y la de asegurarle condiciones de trabajo que les permita
hacer frente a sus obligaciones familiares.

Se puede observar a este respecto que, a diferencia de la
mayoria de las legislaciones nacionales, el Cédigo Internacional
de Trabajo contiene un ndmero relativamente limitado de normas
especiales de proteccién destinadas a las mujeres y que estas
normas se vinculan esencialmente a las dos preocupaciones
vistas.

Pero como el empenio del presente trabajo es otro, el buscar la
normativa que potencie laigualdad de las mujeres en el acceso al
empleo y la formacién profesional, trataremos este tema de la
proteccién de la mujer de un modo marginal.

Por ejemplo dentro de la proteccién a la maternidad, veremos
las disposiciones que prohiben o limitan el empleo de las mujeres
en algunos trabajos, con miras a proteger la maternidad.

- Trabajos que entrafian exposicién al saturnismo. Prohibicién

del empleo de mujeres en algunos trabajos determinados
que suponen la utilizacién de compuestos de zincy plomo y
no autoriza su empleo en trabajos que suponen la utilizacién
de sales de plomo, sino en algunas condiciones de higiene
y seguridad.

+ Trabajos que entrafian exposicién al benceno.

« Trabajos que entrafian exposiciéon a las radiaciones

ionizantes.

« Transporte manual y habitual de cargas etc.

Ademés existen disposiciones que prevén condiciones espe-
ciales de trabajo para las mujeres embarazadas o lactantes.

La Recomendaciénn.2116 sobre iareducciénde la jornada de
trabajo.
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Existen otras normas especiales relativas a las condiciones de
trabajo, como el trabajo nocturno y la duracién del trabajo y
normas especiales relativas a la higiene, a la seguridad y al
bienestar.

Nb'r"mas so'bre igualdad de trato y de oportunidades

Aunque la Constitucién de la OIT desde 1919 subrayé el
principio de «salario igual por un trabajo de igual valor», entre los
objetivos prioritarios de la Organizacidn, fue solamente después
de la segunda guerra mundial, cuando la bisqueda de laigualdad
de los hombres y las mujeres se plasmé en normas sustanciales
susceptibles de ser objeto de compromisos juridicos y de un
control internacional. Sin embargo en 1944 la Declaracién de
Filadelfia que reafirmd los fines y objetivos de la Organizacién,
enuncio el principio mas general de que todos los seres humanos,
sin distincion de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su
bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de
libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de
oportunidades.

Normas de alcance general sobre no discriminacion

El Convenio n.® 111 sobre discriminacién ~empleo y ocupa-
cién—- adoptado por la Conferencia Internacional de Trabajo en
1958, obliga a todo Estado que lo haya ratificado a aplicar una
politica nacional con miras a fomentar la igualdad de oportunida-
des o de trato en el empleo y la ocupacién con el objetivo de
terminar todas discriminacion en fa materia.

El Convenio define el término «discriminacién» como «cual-
quier distincién, exclusién o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, opinién politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportu-
nidades en el empleo y la ocupacién». No obstante, las distincio-
nes, exclusiones o preferencias basadas en calificaciones exigi-
das para un empleo determinado no seran consideradas como
discriminacién. Tampoco se consideran como discriminatorias las
medidas especiales de proteccién o asistencia previstas en otros
convenios o recomendaciones de la OIT.

El Convenio se aplica a toda persona y a todo empleo publico
o privado, asalariado o independiente. Los &mbitos en los cuales
éste trata de promover la igualdad incluyen tanto el acceso a los
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medios de formacidn profesional, y la admisién en el empleo y en
las diversas ocupaciones, como también las condiciones de
trabajo. El Convenio no exige de los Estados que lo han ratificado
que eliminen inmediatamente toda discriminacién, sino que for-
mulen y apliquen una politica encaminada a dicho fin.

Las medidas que los Estados tomen deben comprender la
adopcidn de leyes que puedan garantizar la aplicacion de dicha
politica: la derogacién de toda disposicién de caracter legislativo
o administrativo incompatible con dicha politica; y la aplicaciénde
dicha politica en lo que concierne a los empleos sometidos al
controi directo de una autoridad nacional y en las actividades de
orientacién profesional, de formacién profesional y de colocacién
que dependan de una autoridad nacional.

La Recomendaciénn.? 111, que completa el Convenio, precisa
particularmente que todas las personas deberian gozar de igual-
dad de oportunidades y de trato en las siguientes cuestiones:

a) Acceso a los servicios de orientacién profesional y de

colocacién.

b) Acceso a los medios de formacién profesional y admision
en un empleo de su propia eleccién, basandose en la
aptitud individual para dicha formacién o empleo.

c) Acceso de acuerdo con la conducta, experiencia, capaci-
dad y laboriosidad de cada persona.

d) Seguridad en el empleo.

e) Remuneracién por un trabajo de igual valor.

f) Condiciones de trabajo, entre ellas horas de trabajo, perio-
dos de descanso, vacaciones anuales pagadas, seguridad
e higiene en el trabajo, seguridad social, servicios sociales
y prestaciones sociales en relacién con el empleo.

La Recomendacién enumera con detalle todas las medidas
que hay que tomar para la politica de igualdad de oportunidades
y recomienda particularmente la creacién de organismos apropia-
dos cuya funcidn sea, por un lado, educar al publico y, por otro,
examinar las quejas relativas a la discriminacioén.

Hay otros dos convenios que contienen disposiciones de
cardcter general que prohiben todas discriminacién basada en
particular en el sexo. Se trata del Convenio n.? 110 sobre las
plantaciones, de 1958, y el Convenio n.? 117 sobre politica social
de 1962 dispone que uno de los fines de la politica social debera
ser suprimirtoda discriminacién entre los trabajadores fundadaen
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el sexo. Este Convenio precisa, sin embargo, al igual que el
Convenio y la Recomendacién 111, que esto no debera menosca-
bar las medidas tomadas con miras a salvaguardar la maternidad
y asegurar la salud, laseguridady el bienestar de los trabajadores.

Normas relativas a cuestiones especificas

Algunas de estas normas estan destinadas solamente a prohi-
bir toda discriminacién basada en el sexo, otras abarcan un
objetivo mas amplio y tienden a instaurar progresivamente la
igualdad entre hombres y mujeres.

Normas que prohiben la discriminacion por razon de sexo
a) En materia de empleo

El Convenio fundamental en esta materia, es el Convenio n.2
122 relativo a la politica de empleo, adoptado en 1964 por la
Conferencia Internacional del Trabajo, prevé que los gobiernos
deberan formular y llevar a cabo una politica activa destinada a
fomentar el pleno empleo, productivo y libremente elegido, y que
cada trabajador tendra todas las posibilidades de adquirir la
formacién necesaria para ocupar el empleo que le convenga y de
utilizar en él su formacién y las facultades que posea, sin que se
tenga en cuenta, entre otras cosas, su sexo. La Recomendacién
122 trata el mismo tema y reafirma el mismo principio.

En lo que se refiere a las actividades de los servicios del
Empleo, la Recomendacién n.2 83 sobre la organizacion del
servicio del empleo de 1984, establece que el servicio de empleo
deberia abstenerse de aplicar medidas discriminatorias basadas
ante todo en las diferencias de sexo a los solicitantes de empleo.

El Convenio n.® 158 sobre la terminacion de la relacién de
trabajo de 1982. prevé que la diferencia de sexo, el estado civil, las
responsabilidades familiares y el embarazo no constituyen cau-
sas justificadas para la terminacion de la relacién de trabajo.

El Convenio n.® 159 sobre la readaptacién profesional y el
empleo de 1983, exige que la politica nacionai relativa a la
readaptacién profesional y la formacién de las personas invalidas
respete la igualdad de oportunidades y de trato entre los trabaja-
dores invalidos y las trabajadoras invalidas.
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b) En materia de licencia pagada de estudios

El Convenio n.2 140 sobre la licencia de estudios de 1974 y la
Recomendacién n.2 a 148 que la acompafia enuncian el principio
que lalicencia pagada de estudio no se debe negar a trabajadores
por razones de diferencias de sexo.

¢) En materia de relaciones profesionales

Sobre esta materia el Convenio fundamental es el n.% 87 sobre
la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién de
1948, no hace referencia directa a las diferencias de sexo, pero
tampoco admite ninguna distincién en la aplicacién del principio de
1a libertad sindical.

La Recomendacidén n.2 113 sobre la consulta en las ramas de
la actividad econdmica y en el &mbito nacional de 1960, no admite
ninguna discriminacion en contra de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores que sea basada en criterios tales
como la diferencia de sexo.

Las normas de promocion de Ia igualdad entre los hombres y las mujeres

a) Promocién de la igualdad en la remuneracion

(Este tema es motivo de otro trabajo, por lo que no entraremos
en él).

b) Promocién de la igualdad en materia de formacion profesional

En esta materia los principales instrumentos de la OIT son el
Convenio n.? 142 sobre el desarrollo de recursos humanos de
1975, y la Recomendacién complementaria n.? 150, que declaran
que las politicas y los programas de orientacién profesional
deberan alentar y ayudar a todas ias personas, conigualdady sin
discriminacidn, adesarrollar y utilizar sus aptitudes profesionales.

Ademas la Recomendacidn n.? 150 reconoce el papel esencial
gue desempefia la orientacién y la formacién profesionales en la
promocién de la igualdad de oportunidades y de trato en el
empleo. Estas normas tienden a favorecer una toma de concien-
cia de la necesidad de ver a las mujeres participar en un pie de
igualdad en la vida social y econémica y modificar las actitudes
tradicionales en relacién con el papel de las mujeres y los hombres
en el hogar y en la vida profesional.
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Mas concretamente se recomienda dar a las jévenes y a las
mujeres las mismas facilidades de orientacién, de formacién y de
perfeccionamiento profesionales que a los jévenes y a los hom-
bres para que puedan tener acceso a un abanico de profesiones
tan variado, a empleos tan bien calificados y a puestos de alto
nivel; crear en la medida de lo posible servicios para los nifios de
cualquier edad, para permitir a las jévenes y a las mujeres que
tienen responsabilidades familiares que puedan tener acceso a
los medios normales de formacién y promover y programas de
formacién para las mujeres que desean tomar o volver a tomar
més tarde un empleo.

La Recomendacién n.* 149 sobre organizacién de trabajado-
res rurales de 1975, que reconoce las necesidades de las mujeres
en las regiones rurales y el papel que ellas pueden desempefiar
en el desarrollo rural estipula en su pérrafo 16, c): «promover
programas que tengan encuenta el papelque las mujeres pueden
y deben desempefar en las comunidades rurales como parte
integrante de los programas generales de ensefianza y formacién
a los que las mujeres deberian tener las mismas posibilidades de
acceso que los hombres»; y en su parrafo 17,1, dice: «deberian
establecerse y desarrollarse programas de educacién obreray de
educacién de adultos adaptados especialmente a las condiciones
nacionales y locales, asi como a las necesidades sociales de las
mujeres».

¢) Promocion de la igualdad para los trabajadores con responsa-
bilidades familiares

En 1956 la Conferencia adopté uninstrumento, la Recomenda-
cion n.? 123 sobre el empleo de mujeres con responsabilidades
familiares, que invitaba a las autoridades competentes de cada
pais a aplicar una politica tendente a permitir a las mujeres con
responsabilidades familiares y que trabajaran fuera de su hogar
que puedan ejercer su derecho a hacerlo sin ser objeto de estar
expuestas a discriminacién alguna. Esta Recomendacién fue
sustituida en 1981 porel Convenio n.2 156 y la Recomendacién n.2
165 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares que,
al reconocer que las responsabilidades familiares incumben al
mismo tiempo a los trabajadores de uno y otro sexo y que los
problemas de los trabajadores con responsabilidades familiares
sonaspectos de unas cuestiones mas amplias relativas alafamilia
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y a la sociedad, de las cuales deben tener en cuenta las politicas
nacionales, intentan instaurar la igualdad efectiva de oportunida-
des y de trato entre estos trabajadores.

Los dos textos se aplican a los trabajadores de ambos sexos
conresponsabilidades familiares hacialos hijos a su cargo y hacia
otros miembros de su familia directa que de manera evidente
necesitan su cuidado o sostén. Todo miembro que ha ratificado el
Convenio deberd incluir entre los objetivos de su politica nacional
el de permitir que las personas con responsabilidades familiares
que desempefienun empleo que ejerzan su derecho ahacerlo sin
ser objeto de discriminacién y, en la medida de los posible, sin
conflicto con sus responsabilidades familiares.

Deberan adoptarse todas las medidas compatibles con las
condiciones y posibilidades nacionales para permitir a los trabaja-
dores con responsabilidades familiares el ejercicio de su derecho
a elegir libremente un empleo; tener en cuenta sus necesidades
en lo que se refiere a las condiciones de empleo y a la seguridad -
social; desarrollar los servicios comunitarios, publicos o privados
tales como los servicios y medios de asistencia a lainfanciay de
asistencia familiar.

Problemas actuales y perspectivas

Como conclusién en cuanto a los problemas y perspectivas
ante los cuales se encuentra confrontada la accién normativa de
la OIT relativa a la mujer, se puede observar que las prioridades
de ayer no son las de hoy; la busqueda de la igualdad que
caracterizan actualmente la accién de la OIT en lo que respecta a
la mujer se traduce en poner en tela de juicio las normas que
prevén una proteccién especial a la mujer no vinculadas con la
proteccién de lamaternidad, que se considera cada vez mas como
un obstaculo para la plena integracién de la mujer a la vida
econdémica y como una manera de perpetuar las concepciones
tradicionales sobre el papel y la capacidad de ia mujer.

En-lo que atafie a la accién normativa futura de la OIT, el
camino que ha de seguirse fue trazado en 1975 y confirmado en
1975 por la Conferencia Internacional del Trabajo.

Ei art. 9 de la Declaracién sobre la igualdad de oportunidades,
después de recordar que la proteccién de la mujer en el trabajo
constituird una parte integral de los esfuerzos realizados para
promover y mejorar continuamente las condiciones de vida y de



ESTUDIOS JURIDICOS 135

trabajo de todos los empleados, establece que dicha protecciéon
debe ponerse en vigor.

El parrafo 5 de la Resolucién de 1985 sobre la igualdad de
oportunidades y de trato entre hombres y mujeres propone
reexaminar, alaluz de los conocimientos cientificos mas recientes
y de la evolucién tecnoldgica, toda legislacion protectora aplicable
Unicamente a las mujeres para revisar, completar, ampliar, man-
tener o derogar dicha legisiacion de acuerdo con las necesidades
y las circunstancias de cada pais con miras a mejorar la calidad de
vida y fomentar la igualdad en el empleo entre los hombres y las
mujeres;tambiénrecomienda la adopcién de medidas especiales
de proteccidén paralos hombresy las mujeres respecto de los tipos
de actividades de reconocidos efectos perjudiciales, particular-
mente para su funcién social de procreacion.

S

Seguimientos de estas normas en Espana

Las exigencias previstas en la Directiva se cumplen, en princi-
pio, en nuestro sistema juridico, al menos en el reconocimiento
legalde esas garantias. Asiel art. 14 de la CE (derecho fundamen-
tal con proteccion jurisdiccional reforzada) y el art. 17 de la LET
que traslada el principio de igualdad al ambito de las relaciones
laborales, alo que debe anadirse la abundante labor de aplicacién
e interpretacion de los Tribunales, especialmente del TC.

Asi, la jurisprudencia constitucional viene a avalar claramente
este principio y también la constitucionalidad de las posibles
medidas de accién positiva.

Sin embargo, en la realidad cotidiana se suceden situaciones
que de una forma encubierta vienen a impedir que el acceso de la
mujer al mercado de trabajo se produzca en las mismas condicio-
nes que el de los hombres.

Esto es debido a que aln subsisten practicas que suponen
discriminaciones indirectas. La discriminacién en el mercado de
trabajo segun el sexo es una realidad que responde al menos a
dos caracteristicas:

- De una parte la existencia de empleos y categorias femeni-
nas y masculinos, con practicamente nula prefencia de
trabajadores del otro sexo.

» De ofra parte, lamayoria de las mujeres ejercen su actividad
en un pequefio numero de empleos que a menudo estan
relacionados con el concepto tradicional de tareas femeni-

- nas: sanidad, ensefianza, limpieza...
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La explicacién mas comdn a este fenémeno de concentracién
del empleo femenino invoca a la falta de formacién que impide la
diversificacién. S

Las mujeres que se dirigen a la ensefianza técnica son menos
numerosas, y en cambio se dirigen hacia empleos con pocas
oportunidades de promocién.

Acciones positivas

Lafinalidad de las acciones positivas es el logro de igualdad de

oportunidades en la practica, como son:

* Realizacién y apuesta en practica de programas en la
Funcién y en la Empresa publicas en los que contenga
objetivos relativos a empleo, formacién, promocién y en
general todas las circunstancias que puedan darse en el
desarrollo de la vida laboral de una mujer. El programa debe
contener también plazos de realizacién de los objetivos, asi
como las sanciones previstas por su incumplimiento (Mode-
lo Afirmativo Plan USA, Ley de Igualdad Francesa, etc...).

= Realizacién de programas de accidn positiva en la Empresa
privada a través del establecimiento de incentivos o benefi-
cios en la contratacién con el Estado a las empresas que los
pongan en practica.

+ Elaboracion de un Cédigo Guia de actuaciones en el que se
contengan consejos acerca de la aplicacién e interpretacion
de lalegislacidn enrelacién a la eliminacién de la discrimina-
ciény el establecimiento de la igualdad de oportunidades en
materia de empleo, asi como la forma de ejecutar las
obligaciones legalmente previstas al respecto (Modelos:
Reinc Unido, Irlanda, etc).

+ Elaboracidn de estudios periddicos en el seno de la Funcién
ylaEmpresa Publicas para analizar los posibles desvios que
se produzcan en los procesos de seleccién y se fijen los
criterios correctivos que se estimen necesarios. _

» Fomento de estos estudios en la Empresa privada a través
de la negociacién colectiva.

+ Publicidad de los resultados de los procesos de seleccién en
la Funcién Publica, de forma que se faciliten las posibles
reclamaciones de los implicados, esto mismo en la empresa

. privada a través de la negociacion colectiva...

+ Fomento de la diversificacidn de opciones profesionales de
las mujeres, de forma que sean conducidas y participen en
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los programas formativos con mas salidas profesionales o
relativos a sectores con mayor futuro (nuevas tecnologias).

« Elaboracién de estudios y andlisis de la negociacién colec-
tiva al objeto de determinar con cierta periodicidad, las
condiciones de trabajo que a través de ésta se estableceny
su incidencia en la aplicacién practica del principio de igual-
dad y en el establecimiento o persistencia de practicas que
supongan discriminacion indirecta...

« Fomento de la participacién de las mujeres en las estructu-
ras decisorias de la Empresa.

« Establecimiento de mecanismos de control de los convenios

" colectivos.

Plan de Accién para la Igualdad de Oportunidades de las Mujeres

Todas las medidas senaladas en el apartado anterior han sido
tenidas en cuenta en el disefio del: «Plan de Accién para la
Igualdad de Oportunidades de las Mujeres».

Sin embargo, una politica en favor de las mujeres, para ser
realmente eficaz necesita marcarse unos objetivos que cumpliren
un plazo determinado, definir las actuaciones necesarias para
alcanzar esos objetivos y determinar los organismos que los
debendesarrollar. En esto consiste el Plan de Accién de tres afios
(1987-1990) para laigualdad de oportunidades de las mujeres que
ha aprobado el Consejo Rector del instituto de la Mujer y que
incluye medidas relacionadas con el ordenamiento juridico, la
familia, la salud, 1a educacién, la cultura, la formacién profesional,
el empleo, la proteccién social y la cooperaciéninternacional. Las
actuaciones relacionadas con la educacién, la formacién, el em-
pleo y la seguridad social responden al contenido del segundo
plan de accién (1986-1990) para la igualdad de oportunidades de
las mujeres de las Comunidades Europeas, que los gobiernos
comunitarios aprobaron en junio de 1986.

oncilusiones

« Es necesario que los gobiernos incrementen la oferta de
servicios sociales a la familia y especialmente a la mujer trabaja-
dora, dando prioridad al desarrollo de la infraestructura social,
como servicios de guarderia, con elfin de reducir ia «doble carga»
de las mujeres trabajadoras y amas de casa.
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* Existen determinados requisitos profesionales o condiciones
de empleo impuestas por el empleadory aparentemente neutras
u objetivas que, sin embargo, son discriminatorias. Estos requisi-
tos o condiciones no son estrictamente esenciales o justificables
para la actividad que va a desarrollar o desarrolla ya el trabajador.
La ausencia de intencién discriminatoria no puede ser causa que
justifique una discriminacién indirecta.

« Deberan realizarse especiales esfuerzos para proporcionar
oportunidades de actividad econdmica a las mujeres jévenesy a
las familias a cargo de una mujer. Los gobiernos deberan asegu-
rarse que las mujeres con la responsabilidad exclusiva de sus
familias reciban unos ingresos y una asistencia social suficientes
para permitirles conseguir ¢ mantener su autonomia econémicay
participar de forma efectiva en la sociedad.

* Las mujeres deberian poder acceder a los puestos para los
que realmente estan cualificadas y no estar supeditadas a los
puestos de trabajo secundarios.

« Para conseguir todo lo anteriormente expuesto se debera
promocionar, en primer lugar, ia formacién profesional de las
mujeres, facilitando horarios asequibles alas mujeres con respon-
sabilidades familiares o bien proporcionandoles ayudas apara
subsanar el handicap que eso representa.

» Seria deseablé que se creasentrabajos de jornada reducida,
aparte de los ya existentes, que permitiesen acceder a un puesto
de trabajo a mujeres cualificadas que por tener hijos pequefios no
pueden dedicarse a una jornada laboral plena. Lo que por ofra
parte daria lugar a creacién de un nimero mayor de puestos de
trabajo, estando este mejor repartido.
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