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PRESENTACION

0 Pleno do Consello Galego de Relaciéns Laborais acordou, en sesion plenaria e de
conformidade coa sua normativa reguladora, a realizacion dun estudo sobre a situa-
cion sociolaboral da muller galega.

Indubidablemente, en Galicia nos ultimos anos producironse avances na incorpora-
cion da muller ao mercado de traballo en condiciéns de igualdade. A pesar diso, al-
guns datos obxectivos en materias como salario ou clasificacién profesional aconse-
llaban facer un estudo rigoroso e obxectivo sobre a realidade das mulleres no mercado
laboral.

Aspectos como o acceso ao emprego, os salarios, o tempo de traballo, a saude labo-
ral ou a tutela ante a discriminacidon analizanse e desagréganse ao longo de 12 capi-
tulos, dun xeito obxectivo e unha profundidade encomiable.

Mencidén especial merecen as medidas de fomento da igualdade por parte das admi-
nistracions publicas en continuo proceso de cambio e actualizacion, asi como a ana-
lise exhaustiva das representacions dos traballadores/as e a participacion na negocia-
cion colectiva, onde queda moito camifio por percorrer.

En definitiva, non se pretende mais que analizar en profundidade a realidade da mu-
ller no mercado de traballo, procurando, en todo caso, fuxir de posicidons parciais ou
subxectivas, de xeito que cadaquén poida extraer as suas consecuencias.

Como toda a actividade do Consello Galego de Relacidns Laborais este estudo nace
cunha vocacion de utilidade publica, de axuda e de servizo a traballadores/as e em-
presarios/as.

Como non, agradezo, en nome do Consello, o fino e acertado traballo presentado po-
los autores/as, que unha vez mais fai honor e merecemento a confianza neles depo-
sitada, asi como espero e desexo que cumpra coa vocacion para a que foi concibido.

Demetrio Angel Ferndndez Lopez
Presidente do Consello Galego de Relaciéns Laborais






INTRODUCION

No ano 2006 o Pleno do Consello Galego de Relacions Laborais aprobou a realiza-
cion dun informe relativo a situacion sociolaboral da muller en Galicia e confioume
a sta coordinacion. Non foi doada a conformacién do equipo redactor por moitos
motivos, entre outros porque a encomenda expresamente indicaba que o enfoque de-
bia ser necesariamente multidisciplinar. Por outra banda, desde o principio quedou
claro que debia ter unha composicion equilibrada. Con estas premisas, e sucedendo
ademais que o tempo que se nos estableceu non era demasiado amplo, o certo é que
o reto resultaba sumamente esixente.

Hoxe, que pechamos a sua redaccidn, podo dicir que, sen prexuizo da opinién que
cadaquén se poida facer, sinto unha fonda satisfaccién polo grupo de persoas que
nos comprometemos con este labor e polo seu resultado. Non podo deixar de expre-
sar a honra que para min supuxo traballar con Marta Gonzalez Vazquez, Cristina
Justo Sudrez e Fernando Lousada Arochena. E mais que polo informe que presenta-
mos en cumprimento da dita encomenda, polo traballo en si mesmo feito, que coido
que nos enriqueceu a nos os catro.

Quixera salientar a condicion de consultora de xénero de Marta Gonzalez, de inves-
tigadora da Facultade de Socioloxia da Universidade da Corufia de Cristina Justo e
de maxistrado da Sala do Social do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia de Fer-
nando Lousada Arochena. Ainda que o eido de especializacion deste ultimo e de min
mesmo resulte coincidente, as perspectivas de ambos os dous estan suficientemente
afastadas como para que resulten complementarias. Polo tanto, entendo que a pers-
pectiva plural da que antes falei se cumpriu con fidelidade.

A busca e seleccién de fontes constituiu un dos mais evidentes problemas, porque,
mais que de doado acceso en aparencia, hai moitos eidos materiais nos que non se
conta con datos dabondo. E por iso que debo destacar con particular énfase o traba-
llo de Cristina Justo e de Marta Gonzalez, na interpretacidon dos existentes e na ela-
boracién de materiais propios, polo demais coido que moi actualizados.

Particularmente discutible pode resultar a escolma de convenios colectivos. A nosa
escolla, para o seu tratamento en varios capitulos, tentou conxugar varios elemen-
tos: a toma en consideracion de ambitos feminizados e de ambitos masculinizados,
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a analise de normas convencionais empresariais e de sector, de convenios autondmi-
cos, estatais e provinciais e tamén de certas empresas particularmente representati-
vas. 0 que si evitamos foi a seleccién de normas convencionais especialmente exem-
plares ou particularmente discriminatorias en termos de xénero. Tentamos mais ben
obviar semellantes consideracions e seleccionar convenios que non se afastaran do
que pode resultar ordinario na actualidade. Como queira que a sua cita no texto non
ten referencias concretas, relacionanse a continuacion:

Laudo arbitral do 27 de novembro de 2001, ditado no proceso de substitucion
negociada da derrogada Ordenanza Laboral de Buques Conxeladores (BOE do
22 de xaneiro do 2002).

Convenio colectivo para o sector de conservas, semiconservas, afumados, coci-
dos, secados, elaborados, salgaduras, aceites e farifia de peixes e mariscos (BOE
do 3 de febreiro do 2007).

Convenio colectivo de dmbito provincial para o sector do comercio de alimen-
tacion de Lugo (DOG do 18 de outubro do 2004).

Convenio colectivo da industria siderometalurxica e talleres de reparacion de
vehiculos da Provincia de Ourense (BOP do 27 de abril do 2006 e do 27 de maio
do2006 -correccion de erros-).

Convenio colectivo do sector de limpeza de edificios e locais de Pontevedra
(DOG do 27 de xullo do 2005).

Convenio colectivo do sector de oficinas e despachos da Corufia (DOG do 17 de
setembro do 2003).

Convenio colectivo unico para o persoal laboral da Xunta de Galiza (DOG do 4
de xullo do 2002).

Convenio colectivo da empresa Peugeot Citroén Automadbiles Espaia, s.a. (DOG
do 31 de maio do 2004).

Convenio colectivo autonémico de empresas organizadoras do xogo do bingo
(DOG do 25 de novembro do 2005).

Convenio colectivo do sector da dobraxe da Comunidade Autéonoma de Galiza
(DOG do 26 de xuiio do 2002).

O estudo foi obxecto de discusién en todas as suas partes. Na sua redaccidn, tenta-
mos conxugar en cada capitulo a perspectiva multiple. Xa que logo, cada un estd es-
crito baixo a responsabilidade directa de duas persoas, en concreto:

O capitulo I, de Marta Gonzalez e Cristina Justo.

O capitulo II, de Cristina Justo e Fernando Lousada.

O capitulo III, de Cristina Justo e Jaime Cabeza.

O capitulo IV, de Cristina Justo e Fernando Lousada.

O capitulo V, de Marta Gonzalez e Jaime Cabeza.

O capitulo VI, de Marta Gonzalez e Jaime Cabeza.

O capitulo VII, de Marta Gonzalez e Fernando Lousada.
O capitulo VIII, de Cristina Justo e Fernando Lousada.
O capitulo IX, de Marta Gonzalez e Jaime Cabeza.



- O capitulo X, de Marta Gonzalez e Jaime Cabeza.
- O capitulo XI, de Marta Gonzalez e Jaime Cabeza.
- E o capitulo XII, de Marta Gonzalez e Fernando Lousada.

Nada mais me queda que agradecerlle ao Consello e ao seu presidente, en nome do
equipo, a confianza depositada, que agardamos non ter defraudado. Sometemos, xa
que logo, o informe ao veredicto do Pleno e da sociedade galega.

As Lagoas-Marcosende, 31 xaneiro 2007.
Jaime Cabeza Pereiro

Catedratico de Dereito do Traballo e da Seguridade Social.
Universidade de Vigo
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0 EMPREGO E DESEMPREGO FEMININO FL

. O ACCESO AO EMPREGO NUNHA PERSPECTIVA DE XENERO

Para analizar a situacion laboral das mulleres de forma pertinente, ¢ indispensable
esbozar a situacién social de desvantaxe da que parten. A discriminacion por razén
de xénero ¢ un fendmeno estrutural, que presenta moi diversas manifestaciéns nos
distintos ambitos da sociedade, e inscribese nas mesmas bases do ordenamento so-
cial patriarcal. Para iso, non pode eludirse a andlise dende a perspectiva de xénero,
concepto este que se converteu nunha ferramenta imprescindible das ciencias sociais.
Asi, poderase comprender cunha visién de conxunto como a nosa sociedade de sig-
no patriarcal canaliza diversas formas de discriminacion feminina que se traduciran
en datos obxectivos e cuantificables no ambito laboral, asi como no resto dos eidos
da vida social. Os datos non poden ser explicados por si mesmos, xa que son produ-
cidos no contexto dunha investigacion, pero para descifralos e desvelalos é preciso
recorrer a un marco interpretativo tedrico adecuado, que neste caso nos proporcio-
nan os estudos de xénero.

En primeiro termo, ¢ conveniente realizar a distincion conceptual entre sexo e xéne-
ro, que nos permite unha analise adecuada dende o ambito social. O sexo ¢ o feito
bioloxico polo que unha persoa posue dende o seu nacemento atributos fisicos mas-
culinos ou femininos, tratandose porén dunha caracteristica en principio non muta-
ble. Pola contra, o xénero ¢ unha construcion social, non natural, pola que se atribu-
en distintas caracteristicas, roles e funcions as persoas de sexo masculino e as persoas
de sexo feminino. Poderia dicirse que o sexo ¢ o “ser” e, o xénero, o “deber ser”: un-
ha normatividade social atribuida ao sexo biol6xico. O concepto de xénero ¢ unha fe-
rramenta fundamental na analise social, que se manexa de xeito ineludible dende que
foi utilizada por vez primeira pola antropdloga Gayle Rubin no ano 1975. A socieda-
de, ao longo da historia, foi construindo arredor de entre ambos os dous xéneros to-
da unha serie de roles e estereotipos que actuaron a modo de indicadores sociais, de-
terminando cales son as caracteristicas e comportamentos adecuados para homes e
mulleres e cales non o son en cada momento. Os roles son o conxunto de tarefas e de
funciéns que se asignan de xeito diferencial a homes e mulleres e poden mudar co
paso do tempo. Os estereotipos, pola siua banda, son o conxunto de ideas de intenso
arraigo social que determinan cales son os comportamentos que se agardan dos va-
rons e das mulleres, e cales os comportamentos socialmente non admitidos.

A través das diferentes instancias de socializacidn, tanto os roles coma os estereotipos
asociados ao xénero van sendo interiorizados, de xeito que quedan fondamente inscri-
tos no imaxinario social. As consecuencias desta interiorizacion reflictense en todas as
areas do social, sendo a do traballo especialmente sensible polas suas caracteristicas
especificas. Por exemplo, o rol reprodutivo e de coidado atribuido as mulleres dificul-
ta o seu acceso ao mercado laboral, xa que o estereotipo de “muller absentista” (radi-
calmente falso) fai presupofier que fard deixacion das suas responsabilidades laborais
en beneficio das familiares. Outro rol seria, pola contra, o de “home provedor”, que fa-
cilitaria o acceso masculino ao mercado de traballo, en tanto que non lle presupon as
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responsabilidades de coidado e si as estritamente produtivas. Esta normatividade femi-
nina, sustentada polos roles e estereotipos de xénero “superpostos” ao sexo bioloxico,
inscribese nun sistema social que se denomina patriarcado. A sociéloga Rosa Cobo de-
fine o patriarcado coma aquel “principio de xerarquizacién que asigna espazos e dis-
tribue recursos a vardns e mulleres”'. E esta distribucion de recursos non foi no pasa-
do, nin o ¢ na actualidade, unha distribucion equitativa.

Existen diferentes niveis de analise do sistema patriarcal dende a investigacién so-
cial. Segundo Alicia H. Puleo?, podemos distinguir entre teorias macroestruturais, que
son aquelas que examinan de xeito critico a division sexual do traballo ou a cons-
trucién social do traballo produtivo e do reprodutivo. En segundo lugar, as teorias
medioestruturais analizan a estrutura e a organizacion do mercado laboral, e os seus
mecanismos de discriminacion vertical (metafora do teito de cristal, 4 cal se fara re-
ferencia no epigrafe dedicado a promocion profesional das mulleres) e horizontal. En
derradeiro lugar, as teorias microestruturais que pofien énfase no estudio das rela-
cions de xénero no ambito da vida diaria. Ao longo do presente informe, pasarase de
xeito obrigado por estes tres niveis de analise.

As nosas sociedades presentan un principio de discriminacion fondamente arraiga-
do e baseado nos principios do patriarcado, que divide o mundo en duas esferas ben
diferenciadas. Unha das esferas, a masculina, ostenta a titularidade a maior parte dos
recursos mundiais de todo tipo (politicos, econdmicos, técnicos, laborais, culturais...),
mentres que a esfera feminina queda excluida deles e do poder que lles ¢ propio. Es-
ta segmentacion social xenérica das tarefas que permiten a producion e reproducion
da vida humana ¢ denominada “divisién sexual do traballo” A divisién sexual do
traballo parcela o0 mundo entre varons provedores e donos da esfera publica-produ-
tiva e mulleres coidadoras responsables da esfera privada-doméstica e reprodutiva’.
Polo tanto, o concepto de divisién sexual do traballo nos remite a unha divisién da
sociedade en duas esferas que se atribuen de forma clara a homes e mulleres, ainda
que actualmente se produzan transvases puntuais dunha esfera a outra na maioria
das sociedades industriais avanzadas.

Como se pode apreciar na taboa presentada a continuacidn, a esfera produtiva pro-
duce mercancias ou beneficios econémicos, polo que os seus actores establecen re-
lacions de caracter tamén mercantil. Pola contra, a esfera reprodutiva produce coi-

1. COBO, R., “El género en las ciencias sociales”, en Cuadernos de Trabajo Social, n° 18, Madrid, 2005.

2. PULEO, A. H., “Patriarcado”, en AMOROS, C. (Dir.), Diez palabras clave sobre mujer, Navarra, Verbo
Divinog, 1995.

3. O falar dunha esfera reprodutiva, ¢ preciso pensar na reproducion dun xeito amplo e non circunscri-
ta o feito bioloxico. Tratase tamén do establecemento e mantemento das condicidons basicas, mate-
riais e sociais para a reproducion das persoas e das sociedades.
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dados e benestar, establecéndose asi relacions de caracter afectivo. E preciso sinalar
que, se ben esta esfera non produce beneficios econémicos per se, si produce un afo-
rro a esfera produtiva, xa que evita o gasto que suporia ter que “externalizar” os seus
servizos e introducilos no circuito da economia formal (como sucede cando as per-
soas dependentes son ingresadas en centros especificos, cando as tarefas domésticas
son realizadas por unha persoa allea a familia, etc.). Non obstante, as caracteristicas
que mais afastan unha esfera da outra son aquelas referidas as condicions especifi-
cas do seu desenvolvemento. A esfera doméstica non ten un horario predefinido de
apertura e peche, senon que estd “activa” os 365 dias do ano e as 24 horas do dia.
Non existen tampouco condiciéns contractuais, estatutarias ou de convenio que re-
gulen o seu funcionamento, polo que os dereitos laborais dunha actividade non con-
siderada como tal, non poden existir. E a diferenza fundamental radica no feito de
que o traballo desenvolvido na esfera publica estd remunerado, mentres que o des-
envolvido na esfera privada ou doméstica non o esta, xa que non ¢ entendido nin
clasificado como traballo no sentido de emprego.

DIVISION SEXUAL
DO TRABALLO

Xénero atribuido

Areas e tarefas que comprende

Relacion coa
produtividade/reprodutividade

Tipo de producion que se obtén

Tipo de relacions que se establecen

Condicions temporais

Condicions legais

Condicions econdémicas

ESFERA PUBLICA

Masculino

Politica, economia formal

Produtiva

Produce mercancias ou beneficios eco-
némicos

Relacidons mercantis

Ten horarios definidos

Estd regulamentado por leis e norma-
tivas, posibilidades de sindicacion,

folga, etc.

E remunerado

ESFERA
PRIVADA/DOMESTICA

Feminino

Xestion doméstica, nutricion, hixiene
e limpeza, coidado de nenos/as, per-
soas dependentes, maiores, enfermas
ou discapacitadas

Reprodutiva

Produce coidados e benestar. Non
produce beneficios econémicos, pero
si aforro, en tanto que evita o gasto
que suporia externalizar estas tarefas

Relacions afectivas

Sen horario, 365 dias o ano, total dis-
ponibilidade

Non hai leis, normativas ou posibili-
dade de sindicacion, etc.

Non ¢ remunerado

Ambas as duas esferas estan claramente interrelacionadas, ainda que a segunda non
¢é valorada na sua xusta medida, nin econoémica nin socialmente. Calculase que o tra-
ballo doméstico poderia chegar a supofier o 40% do PIB de cada pais desenvolvido.
De feito, en 1995 se propuxo a posta en funcionamento dunha “conta satélite de fo-
gares”, que se engadiria aos sistemas de contabilidade nacional dos paises asinantes.
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Deste xeito, os fogares serian analizados dende un punto de vista estatistico e eco-
noémico coma axentes activos xeradores de riqueza e non coma meros axentes pasi-
vos e consumidores de bens e servizos. Nos datos ofrecidos polo Instituto Galego de
Estatistica no ano 2006, referidos 4 conta satélite da producion doméstica do 2003,
establécese que o valor engadido bruto (VEB) xerado polos fogares galegos supon o
37% do PIB. Pdédese afirmar, polo tanto, que a esfera produtiva non poderia subsis-
tir sen o concurso da esfera reprodutiva que, entre outras moitas cousas, coida do fu-
turo “capital humano”. Tal e como a sociéloga Maria Angeles Duran sinala: “En Es-
pafia, a maioria da poboacion non recibe directamente do mercado laboral os
recursos que precisa para sobrevivir (nenos, estudantes, ancians, enfermos, discapa-
citados, adultos carentes de emprego), e a supervivencia ¢ garantida principalmente
pola mediacion de redes familiares que redistribien os recursos monetarios e non
monetarios™.

A pesares destas evidencias, o traballo doméstico non foi nunca considerado coma
unha categoria analitica central nas analises econdmicas e sociais dominantes. De
feito, foi a teoria feminista quen introduciu esta analise, rexeitada pola teoria eco-
nomica dominante por duas razons fundamentais segundo a economista Cristina Ca-
rrasco®. Unha primeira razon para estas reticencias ¢ de caracter ideoloxico-politico,
dado que dentro do contexto da sociedade de signo patriarcal, a ciencia e a cultura
foron moduladas como proxecto masculino do que quedaron excluidas as mulleres.
Os traballos realizados maioritariamente por mulleres foron relegados, desvaloriza-
dos e invisibilizados, ata o extremo de que todo o traballo da esfera doméstica nun-
ca chegou a formar parte da propia definicién de “traballo” De feito, na dicotomia
oficial que divide entre actividade/inactividade, as mulleres “amas de casa” perten-
cen a esta ultima categoria, que ten unhas connotacidns semanticas fortemente pe-
xorativas. Os grupos dominantes impofien os seus valores aos grupos dominados, re-
legando os destes a desaparecer de feito ou en aparencia. E, tal e como sinala a
filosofa Celia Amoros, “conceptualizar € politizar”, polo que o feito de ter a potesta-
de de nomear e conceptualizar a realidade ten consecuencias sociais e politicas evi-
dentes para os grupos que non ostentan ese poder. Asi, os saberes e as labores “fe-
mininas” foron desaparecendo dos saberes oficiais e do espazo publico,
permanecendo ocultos, neste caso, aos ollos da economia formal.

A segunda razon pola cal a teoria dominante rexeitou a idea da centralidade do tra-
ballo doméstico ¢ de caracter econdmico, dado que a organizacion social patriarcal
esta intrinsecamente conectada coa economia capitalista. O traballo doméstico coi-

4. DURAN, M. A., “El trabajo no remunerado y las familias”, en CRUZ, L. (ed.), Espasia 2015: Prospec-
tiva social e investigacion cientifica y tecnoldgica, Madrid, Fecyt, 2004, p. 196, traducién propia.

5. CARRASCO, C., “;Conciliacion? No, gracias. Hacia una nueva organizacion social”, en AMOROSO, L.,
BOSCH, A., CARRASCO, C. et al., Malabaristas de la vida, Barcelona, Icaria, 2003.
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da da vida humana, que no futuro sera capital humano, e este feito sup6n un nexo
de union entre as duas esferas. Non obstante, segundo esta autora, resulta mais con-
veniente ao desenvolvemento economico capitalista mantelo oculto, de modo que se
facilite o desprazamento de custos do mercado formal ao traballo informal ou do-
méstico. Asi, conclie que “a subordinacion das mulleres ¢ considerada como funcio-
nal ao capital”, ainda que ¢ cada vez mais insostible social e politicamente.

As mulleres foron introducindose de xeito paulatino no traballo remunerado pero sen
abandonar o traballo doméstico. Desta realidade xurde a idea de “dobre xornada”, da-
do que as mulleres traballan a sua xornada diaria remunerada e outra xornada extra
sen salario; ou de “dobre presenza” cando tefien cuberta de maneira externa a esfera
doméstica, pero mantefien a responsabilidade de controlala. A cuestién e o debate da
conciliacion (ou co-responsabilidade) da vida profesional, familiar e persoal é unha
consecuencia asi mesmo desta dobre xornada. A externalizacion dos servizos e coi-
dados producidos na esfera reprodutiva recaeu de novo nas mulleres. En moitas oca-
sion, as familias, desbordadas pola imposibilidade de cubrir satisfactoriamente todos
os traballos de ambas as duas esferas (produtiva e reprodutiva) recorren a axuda dou-
tras persoas (maioritariamente, de novo, mulleres) que coidan aos seus ancians, me-
nores ou dependentes, realizan as tarefas domésticas, etc. Moitas delas son mulleres
inmigrantes que desenvolven estas tarefas en pésimas ou nulas condicions laborais,
formando parte do que Cristina Carrasco denomina a “globalizacién do coidado”. Se-
gundo datos da Enquisa de Poboacion Activa do ano 2005, mais do 90% das persoas
que traballan no servizo doméstico son mulleres. Destas mulleres, 0 52,2% son de na-
cionalidade estranxeira, converténdose asi este sector no que presenta unha maior
porcentaxe de persoas traballadoras estranxeiras, seguido de lonxe pola hostaleria ou
a construcion. Non obstante, na actualidade asistimos a un aumento exponencial do
traballo doméstico realizado polas mulleres, provocado pola creacién de novas tare-
fas e polos recortes no estado de benestar. As prestacidns sociais que o estado deixa
de ofertar son cubertas polas mulleres de xeito gratuito, de tal modo que as tarefas
domésticas e de coidado queden garantidas sen aparente custo economico para as ar-
cas estatais, pero con custos incalculables para a vida das mulleres.

A economia clésica, por tanto, creou a ficcién do homo economicus, pero ocultou a
outra cara da historia. Pois ben, a economista Julie Nelson propdn a este respecto a
seguinte reflexion: “O homo economicus ¢ un ser egoista que nunca foi neno, que
nunca se fai vello, a quen nunca coidou ninguén e que tampouco coida a ninguén.
O homo economicus s6 pode existir porque hai alguén que fai por el esas outras ac-
tividades™.

6. En CARRASCO, C. et al, op. cit, p.21.
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Asi, a economista pon de manifesto como na curva de actividade feminina (a grafi-
ca que representa as entradas e saidas do mercado laboral ao longo da vida das mu-
lleres), resulta doado observar que os cambios no ciclo vital afectan nesas decisions
ou necesidades: o primeiro fillo ou filla, o derradeiro, o coidado de persoas depen-
dentes... Na curva de actividade masculina, obsérvase, pola contra, que o ciclo vital
apenas afecta. En palabras de Cristina Carrasco, as mulleres “acompafian a vida”. Por
outra banda, a autora remite tamén a analise da curva de traballo doméstico femi-
nina (aquela que representaria o tempo dedicado as actividades propias da esfera pri-
vada/doméstica). Nesta andlise podese notar que o tempo dedicado a actividades de
mantemento e coidado vai crecendo ao longo da vida das mulleres, na medida na
que se producen cambios no seu ciclo vital: emparellamento, reproducion, coidado
de ascendentes ou outras persoas dependentes, reproducién dos fillos ou fillas...). E
unha curva que en termos xerais, ou ben se mantén, ou medra. Pola contra, a curva
de traballo doméstico masculina permanece xeralmente estable no seu ciclo vital,
ainda que pode crecer levemente no momento de ter fillos.

Cada persoa galega dedica unha media de 3,4 horas diarias a actividades domésticas,
segundo os datos de Enquisa de emprego do tempo do ano 2003. Estas actividades
son resumidas na enquisa baixo a rubrica de “servizos persoais e domésticos para uso
final propio”, polo que se trata de actividades propias de xestion doméstica pero ta-
mén actividades que se poderian considerar de beneficio estritamente persoal e non
familiar. Ainda asi, a desagregacion por sexo amosa como a media baixa as 1,8 ho-
ras no caso dos varéns galegos e ascende as 4,8 horas no caso das mulleres galegas.
Coma dato ilustrativo, podese sinalar tamén que o 83,6% das persoas que coidan
dunha persoa maior en situacion de dependencia en Espafia son mulleres, das cales
0 69,5% son fillas deses dependentes, e 0o 47% son coidadoras unicas. A sua media
de idade son 52,9 anos’, e algunhas das consecuencias desta actividade na sua vida
laboral son as que se formulan na seguinte tdboa. Esta enquisa, realizada polo IM-
SERSO no ano 2004, sé se refire ds persoas que coidan de maiores dependentes (que-
dando excluidas, porén, as persoas que coidan a outro tipo de dependentes)

Non pode formularse traballar fora da casa 26,4%
Ten problemas econémicos 15,1%
Tivo que deixar de traballar 11,7%
Tivo que reducir a sua xornada de traballo 11,2%
Ten problemas para cumprir os seus horarios 10,7%
A sua vida profesional resentiuse 7,2%

7. Enquisa “Coidados na familia de persoas maiores en situacion de dependencia”, Ministerio de Traba-
1lo e Asuntos Sociais, 2004.
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Ao fio das porcentaxes expostas na taboa, parece claro que o coidado de persoas de-
pendentes incide de xeito directo nas posibilidades de incorporacion, promocion e
permanencia no mercado de traballo das persoas coidadoras. A economista Cristina
Carrasco propon o concepto de “desemprego oculto®” para referirse a aquelas perso-
as, xeralmente mulleres, que non buscan emprego por razéns familiares. Estas mu-
lleres aparecerian coma inactivas nas estatisticas oficiais, pero a sua inactividade es-
taria condicionada, por exemplo, polo coidado dunha persoa dependente, e pasaria
a ser activa na busca de emprego se puidese delegar esa responsabilidade.

Seguindo as directrices sobre emprego establecidas pola Union Europea do ano 2002
e 2003, EUROSTAT coordinou e desenvolveu no ano 2005 a creacion dun modulo es-
tatistico especifico sobre conciliaciéon da vida familiar e profesional nas enquisas so-
bre forza de traballo dos paises membros. Os principais obxectivos deste modulo fo-
ron os seguintes:

e Establecer a discrepancia entre o modo no que as persoas participan do mercado
de traballo e 0 modo en que desexarian facelo, determinando asi as caracteristicas
dos casos nos que esta participacion resulta imposible e en que medida se relacio-
nan coa dispoiiibilidade de servizos publicos de coidado. Esta medida relacidnase
directamente co que Cristina Carrasco chama “desemprego oculto”, concepto ex-
plicado en lifias anteriores.

e Analizar o grao de flexibilidade do mercado de traballo en relacion 4 conciliacidn.

e Estimar cal ¢ a cantidade de permisos solicitados, coma as excedencias, que son
tomados case en exclusiva por mulleres (nun 92,2% no ano 2005).

Alguns dos datos que sobre este mddulo tirou a EPA para o estado espaiiol, foron
os seguintes: a terceira parte das persoas traballadoras tefien fillos ou fillas meno-
res de 14 anos. Un 8,4% da poboacion ocupada compatibiliza o seu emprego co
coidado de persoas dependentes. Das persoas enquisadas, un 4,5% de homes refe-
rian facerse cargo das tarefas de coidado e atencion a menores, ademais do seu em-
prego habitual, fronte a un 13% de mulleres. Un 1,6% de homes referiron coidar a
persoas en situacion de dependencia, fronte a un 6,9% de mulleres. Con respecto
ao grao de satisfaccidn sobre a organizacion do tempo laboral e familiar, un 80,5%
dos homes afirma non querer mudar a sua situacion (transferindo tempo dunha es-
fera a outra, en calquera direccidn), cifra que no caso das mulleres no acada o 75%.
A pregunta que se formula as persoas ocupadas con fillos/as que declararon que
desexarian traballar mais sobre cal é o motivo polo que non o fan, o 54% din non
facelo polo elevado prezo dos servizos de coidado infantis (56,4% de mulleres
fronte a un 40,4% de homes). Cando se fala de conciliacion entre a vida familiar
e a profesional, ¢ preciso ter en conta todos estes datos, resumidos na seguinte afir-

8. CARRASCO, C., (Ed.), Mujeres y economia. Nuevas perspectivas para viejos y nuevos problemas, Bar-
celona, Icaria, 1999.
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macion da economista Cristina Carrasco: “Esta sociedade segue actuando coma se
se mantivese o modelo de familia tradicional, é dicir, cunha muller ama de casa a
tempo completo que realiza todas as tarefas e coidados necesarios. E, se esta mu-
ller quere incorporarse ao mercado laboral, ¢ a sua responsabilidade individual re-
solver previamente a organizaciéon familiar™.

Non obstante, a estas dificultades hai que sumarlles un terceiro factor de conciliacion:
o da vida persoal, no que os roles de xénero e a divisién sexual do traballo seguen a
ter moito que dicir. Asi, enténdese que o tempo de lecer (tempo propio para o descan-
so e o desenvolvemento de actividades de crecemento persoal) nas mulleres ¢ un le-
cer vicario, ¢ dicir, non propio senon transferible & familia. Este feito agravase no ca-
so das mulleres que traballan s6 na esfera doméstica, as que incluso se lles cuestiona
o dereito ao tempo de descanso propio xa que non traballan na economia formal, e o
traballo doméstico en moitas ocasions non se recofiece coma tal traballo. Na enquisa
do IMSERSO citada con anterioridade, preguntase as persoas coidadoras (mais dun oi-
tenta por cento mulleres) qué efectos ten o desenvolvemento das tarefas de coidado
sobre o seu tempo libre, e as porcentaxes de resposta son as seguintes:

Tivo que reducir o seu tempo de lecer 61,8%
Non pode ir de vacacions 38,0%
Non ten tempo para frecuentar as suas amizades 31,8%
Non ten tempo para coidar de si mesmo/a 27,2%

En resumo, en moitas ocasidns, as mulleres vense na obriga de elixir entre a sua vi-
da profesional e a sua vida familiar; noutras acceden a vida profesional pero a cos-
ta de fragmentala e reducir as suas expectativas salariais e de promocion; noutras, o
propio mercado laboral as bota por prexuizos asociados a sua bioloxia. Por estas e
outras razons, as mulleres pagan asi o que se cofiece coma “imposto reprodutivo”. Tal
e coma expdon con meridiana claridade a socidloga Rosa Cobo, é preciso sublifiar o
seguinte: “A primeira observacidn que hai que facer ¢ que as mulleres non acceden
ao mercado cos mesmos recursos e a mesma mobilidade que os varons, e porén non
poden competir en igualdade de condicions. O se acceso ao mercado vese moi con-
dicionado polo que a economista feminista Ingrid Palmer denomina “imposto repro-
dutivo” que se realiza no ambito doméstico. O traballo non pagado que realizan as
mulleres no fogar ¢ o resultado do pacto patriarcal que asinaron os varéns da derei-
ta e da esquerda tras a segunda Guerra Mundial polo que se consagraba ao varon

9. En CARRASCO, C. et al, op. cit, p.39.



0 EMPREGO E DESEMPREGO FEMININO F

coma provedor economico universal da familia e 4s mulleres coma coidadoras fami-
liares e domésticas”™".

Existe unha clara tendencia a feminizacién da pobreza no mundo: dos aproximada-
mente 1.300 millédns de persoas que viven na pobreza absoluta, calculase que o 70%
son mulleres, segundo datos da OIT (Organizacion Internacional do Traballo). Por ou-
tra banda, o mesmo organismo estima tamén que as mulleres representan o 65% das
persoas analfabetas, ao tempo que Nacions Unidas pon sobre da mesa o dato de que
entre o 50% e o 80% da producidn, elaboracidn e comercializacién mundial de ali-
mentos esta en mans das mulleres". Sendo a metade da poboacidn mundial e desen-
volvendo dous terzos do traballo global (produtivo e reprodutivo) as mulleres so6 per-
ciben unha décima parte dos ingresos mundiais. Estes e outros datos ao tempo que
resultan alarmantes, arman de datos e razons para incluir de xeito cada vez mais ur-
xente na axenda publica as politicas de igualdade.

Ainda que os datos macroeconomicos poidan semellar a primeira vista afastados da
realidade galega e occidental, podemos referirnos as persoas que no noso pais sofren
un elevado risco de exclusion social: familias monomarentais, mulleres da terceira
idade soas, mulleres inmigrantes, viuvas, etc. A taxa de paro feminina rexistrada
tanto en Espafia en xeral coma nas comunidades auténomas en particular ¢ sempre
superior a masculina. Pola contra, a taxa de actividade ¢ inferior. Isto significa que,
ainda que hai menos mulleres que homes que participan do mercado laboral regra-
do, estas atopan maiores dificultades para a sua insercidon. Por outra banda, as mu-
lleres ocupadas non se distribuen de forma homoxénea nos diferentes sectores pro-
dutivos. Sectores como o da construcion, por mencionar un exemplo paradigmatico,
estan masculinizados, mentres que o sector servizos esta fortemente feminizado, tal
e como se vera no epigrafe dedicado & distribucién do emprego feminino por secto-
res en Galicia. Tampouco a distribucion de ambos sexos ¢ equilibrada en absoluto na
responsabilidade do ambito reprodutivo, ¢ dicir, no dos coidados e mantemento da
esfera doméstica e privada, no que as mulleres son abafadora maioria, non recibin-
do por elo remuneraciéon algunha.

As mulleres sofren asi mesmo unha maior precariedade laboral, maior incidencia da
temporalidade, maior indice de “flexibilidade” na sua acepcién menos eufemistica,
etc. Tamén estan representadas amplamente no sector oculto da economia somerxi-
da. O estudio socioldéxico elaborado por J.L. Camarero e J. Oliva estima que, do con-
xunto de mulleres rurais entre 18 e 50 anos (entendendo como rurais no estado es-

10. COBO, R., “Globalizacién y nuevas servidumbres de las mujeres”, en AMOR()S, C. e MIGUEL, A., Te-
oria Feminista: de la Ilustracion a la globalizacién, Madrid, Minerva, 2005.

11. Por exemplo, no este e sudeste asiaticos, as mulleres supofien en torno ao 80% da man de obra nas
zonas de elaboraciéon de produtos destifados a exportacion, segundo datos da OIT.
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pafiol os concellos de menos de 10.000 habitantes), arredor de 400.000 traballan na
economia informal. O total de mulleres rurais espafiolas en esta idade é de pouco
mais de 2 millons, polo que a porcentaxe e o exemplo resultan ilustrativos'.

A incidencia do traballo a tempo parcial é moitisimo maior nas mulleres que nos ho-
mes. Isto resposta a un patrén normativo patriarcal no que se entende que as mulle-
res tefien un “salario complementario” ao dos vardns na economia familiar. O home
seria o “cabeza de familia” provedor e a muller continuaria a ser entendida coma re-
produtora e coidadora, coa salvidade de que no sistema economico vixente é practi-
camente indispensable o traballo de ambos membros da parella, polo que se lle pre-
supon un tipo de actividade “parcial”: parcial no horario, parcial no salario, parcial
no eido das posibilidades profesionais e asi un longo etcétera. A adscriciéon en ex-
clusiva as mulleres do ambito doméstico e de coidado limita o seu acceso e perma-
nencia en igualdade de condicions no mercado laboral. Segundo datos do Consello
Econoémico e Social recollidos polo sindicato UGT en 2004, o 82,4% das persoas que
traballaban ese ano en Espafia a tempo parcial eran mulleres. Do total de traballa-
dores e traballadoras a tempo parcial, s6 un 8,3% elixiron esta modalidade volunta-
riamente, fronte a un 31,9% de media na Union Europea. De feito, os analises eco-
nomicos sobre o traballo a tempo parcial que incorporan a perspectiva de xénero
pofien de manifesto como o feito de que unha muller ocupe un traballo a tempo par-
cial ten menos relacion coa cualificacion ou co tipo de profesién que co momento
que vive no seu ciclo vital, é dicir, coas necesidades que a esfera doméstica lle for-
mula ao longo da sua vida. E significativo engadir que o 55% dos contratos a tem-
po parcial foron temporais, coa conseguinte inestabilidade e limitaciéns no acceso a
prestacions por desemprego'. Por outra banda, as mulleres sofren como colectivo
unha maior incidencia da temporalidade: no ano 2005 tan s6 o 8,15% dos contratos
das mulleres galegas era indefinido, o cal amosa claramente a situacion de precarie-
dade na que se moven as mulleres activas na comunidade.

Tal e como a filosofa feminista Celia Amoros sinala de xeito sumamente Iucido, o
capitalismo rifa e o patriarcado distribue os boletos. A seguinte cita da sua autoria
resume de xeito maxistral a situacion de desventaxa que as mulleres sofren no ac-
tual mercado de traballo, a cal nos deberemos remitir en todo momento a hora de
reflexionar sobre a situacion sociolaboral das mulleres en xeral e das galegas en par-
ticular: “O capitalismo determinaria as regras da rifa, introducindo no bombo as bo-
las que representarian os postos que o mercado de traballo vai precisar: tantos a tem-
po completo con salario fixo, tantos a tempo parcial con ou sen contrato temporal,
tantos no sector formal, tantos no informal o na economia somerxida, etc. Pero o ca-
pitalismo de seu non controlaria o reparto dos boletos: se estes se distribuen de xei-

12. CAMARERO, J. L. e OLIVA, J.: “Las trabajadoras invisibles de las areas rurales”, revista Empiria, 2004.

13. Diario El Pais, 23 de agosto de 2004.
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to non aleatorio, senén que son adxudicados de xeito sistematicamente diferencial,
os uns a determinados tipos de persoas, e os outros a outras con determinadas ca-
racteristicas, isto € asi porque existe ese sistema de dominacién masculina ao que
chamamos patriarcado (...) Non hai que ser moi perspicaz para predicir que, se se ri-
fan traballos a tempo parcial, ou con contrato precario, sen regulaciéon dos dereitos
laborais, no sector informal, na economia somerxida, etc., as mulleres acaparan to-
dos os boletos (...) A fortiori, os varons estan hiperrepresentados entre os que con-
trolan as regras da rifa e entre os que distribuen os boletos tamén”*.

Il. ANALISE XERAL DA SITUACION EN GALICIA

Segundo datos publicados recentemente pola Conselleria de Traballo, o nimero de
persoas desempregadas inscritas en Galicia descendeu no ano 2006 en 18.010 perso-
as, 0 que supon o 22,5% da caida total para Espafia. Non obstante, o numero de per-
soas afiliadas 4 seguridade social creceu en 38.524 persoas, cifra que duplica sobra-
damente o descenso de persoas paradas, e supén un 6,4% do total de novos cotizantes
no estado espafiol. Os datos referidos ao emprego parecen experimentar unha leve
mellora en termos xerais na comunidade ainda que a situacion laboral das mulleres
segue a estar en clara desvantaxe con respecto aos varons.

Como se precisou na introducion, as mulleres sofren unha maior incidencia do des-
emprego, 4 vez que presentan unha menor taxa de actividade que os vardns. A dis-
tribucion de ingresos entre mulleres e homes tampouco pode ser, porén, homoxénea.
Como se pode ver na seguinte taboa, as mulleres son perceptoras de ingresos proce-
dentes do traballo en mais dun 20% menos que os vardns, segundo datos da Enqui-
sa de Condicidns de Vida das Familias do ano 2005 para Galicia. Podese observar ta-
mén que esta diferenza é considerablemente importante en todos os tramos de idade.

14. AMOROS, C., “Globalizacién y orden de género”, pp. 317-318, en AMOROS, C. e MIGUEL, A. (Eds),
Teoria feminista: de la Ilustracion a la globalizacién, Vol. 3, Madrid, Minerva, 2005. Traducion pro-

pia.
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Porcentaxe de persoas perceptoras de ingresos procedentes do traballo
segundo o sexo e a idade. Galicia.

Grupos de idade Homes % Mulleres % Total %
De 16 a 19 anos 19,29 9,35 14,43
De 20 a 24 anos 61,76 42,02 52,06
De 25 a 29 anos 79,77 69,99 74,91
De 30 a 39 anos 90,54 69,71 80,07
De 40 a 49 anos 90,76 63,16 76,77
De 50 a 54 anos 81,22 49,91 65,42
De 55 a 59 anos 69,20 41,34 54,97
De 60 a 64 anos 46,01 25,55 35,36
De 65 ou mais anos 3,97 1,97 2,80

Total 60,38 39,70 49,57

Fonte: IGE. Enquisa de condicions de vida das familias. Ano 2005

Na seguinte grafica faise un seguimento da evolucion da taxa de actividade en Ga-
licia entre os anos 2002 e 2006 para homes e mulleres. Os datos referidos a este ul-
timo ano son do terceiro trimestre, polo que € preciso ter en consideracion que non
¢ un dato anual definitivo, ainda que nos serve para observar a tendencia da curva
que representa a taxa de actividade. A taxa de actividade masculina ven manténdo-
se de xeito constante en torno ao 62%, ainda que se pode notar como se incremen-
tou nun punto dende o ano 2002. A taxa de actividade feminina presenta un crece-
mento leve pero firme, con lixeiras flutuacions, partindo dun 40,8% no ano 2001 e
acadando un 46,4% no terceiro trimestre do ano 2006. E un feito que as diferenzas
entre vardns e mulleres acurtaronse: de vinte puntos no ano 2002 aos aproximada-
mente dezaseis do 2006. O Consello de Lisboa da Unién Europea estableceu no ano
2000 un obxectivo para os paises membros: acadar o 60% de taxa de actividade fe-
minina no ano 2010, mellorando asi a insercion das mulleres no mercado laboral e
optimizando a un tempo os recursos e capital humano dos que dispon a sociedade.
Non obstante, podese observar que a data de 2006, Galicia, ao igual que o resto do
estado, ainda estd lonxe de acadar este obxectivo.
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Evolucion da taxa de actividade en Galicia por sexo 2002-2006
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A taxa de ocupacidn masculina, representada na grafica seguinte, creceu en tres
puntos dende o ano 2001. Porén, o dato mais salientable é que a taxa de ocupacion
feminina creceu en mais de oito puntos entre as datas de referencia, sendo ainda asi
dezasete puntos inferior & dos seus compafieiros varons.

Evolucion da taxa de ocupacion en Galicia por sexo 2002-2006
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En canto & evolucion da taxa de paro en Galicia amosa resultados mais rechaman-
tes. Como se pode apreciar na representacion grafica que se expdn a continuacién,
a taxa de paro feminina se situaba no 17,5% no ano 2002. Esta elevada porcentaxe
continuou a incrementarse durante os anos 2003 e 2004, ano este no que se acadou
o pico de 19,3% de paro entre as mulleres. A partir dese ano se produciu un descen-
so, de seis puntos no ano 2005 e de catro puntos mais no terceiro trimestre do ano
2006, no que a taxa de paro feminino se reduce ao 9,4%, por debaixo da barreira do
dez por cento.

No caso dos vardns, a evolucidn da curva ¢ semellante, xa que o punto alxido na ta-
xa de paro entre estes anos ¢ de novo o ano 2004. A partir dese ano, descende en
dous puntos no 2005 e case outros dous para o terceiro trimestre do 2006. Ainda asi,
a taxa de paro feminina segue case a duplicar & masculina, e a diferenza entre am-
bas taxas permanece practicamente constante ao longo dos cinco anos analizados.

Evolucion da taxa de paro en Galicia por sexo 2002-2006
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Fonte: IGE

A continuacion se expofien catro taboas, nas que se pode analizar a poboacién ga-
lega segundo sexo, nivel de formacion acadado e relacion coa actividade econdmi-
ca (activos/as, ocupados/as e parados/as) para o terceiro trimestre do ano 2006. Co-
mo se pode apreciar, a menor diferenza entre homes e mulleres ocupados se da no
nivel mais alto de formacion, ¢ dicir, na taboa correspondente as persoas que posu-
en educacion superior. Tamén no nivel formativo superior ¢ ondea topamos meno-
res diferenzas entre inactivas e inactivos. E neste mesmo nivel de formacién ¢ onde
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se atopan de novo menores diferenzas en numero de persoas activas, ainda que en
todos os casos temos que ter en conta que os datos se refiren a miles de persoas e
non a porcentaxe, sendo ainda asi datos significativos. Non obstante, as diferenzas
en poboacién parada son superiores nos dous grupos de nivel educativo mais alto e
menores nos grupos educacionais mais baixos.

Poboacion galega segundo sexo, nivel de formacion acadado e relacion
coa actividade economica (en miles). Ano 2006, 3° trimestre:

Analfabetos/as e estudos primarios

Relacion coa actividade economica

Activos/as
Poboacion ocupada
Poboacion parada

Inactivos/as

Fonte: IGE

Homes Mulleres Total
113.9 90.2 204.1
108.0 82.7 190.8

5.9 7.4 13.3
257.4 420.2 677.6

Educacion secundaria. Primeira etapa.

Relacion coa actividade economica
Activos/as

Poboacion ocupada

Poboacion parada

Inactivos/as

Fonte: IGE

Homes Mulleres Total
253.1 154.1 407.3
238.8 137.7 376.5

14.3 16.4 30.7
68.4 116.4 184.8

Educacion secundaria. Segunda etapa.

Relacion coa actividade econdmica
Activos/as

Poboacion ocupada

Poboacion parada

Inactivos/as

Fonte: IGE

Homes Mulleres Total
146.2 122.4 268.6
137.6 107.9 245.5

8.6 14.5 23.1
54.0 74.5 128.6
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Educacion superior

Relacion coa actividade economica Homes Mulleres Total

Activos/as 196.1 208.6 404.7

Poboacion ocupada 185.5 192.9 378.4

Poboacion parada 10.5 15.8 26.3

Inactivos/as 43.5 54.0 97.5
Fonte: IGE

A seguinte taboa ofrécenos un panorama xeral das diferenzas entre os tipos de con-
trato (de caracter indefinido ou temporal) para varons e mulleres, pero ademais nos
ofrece unha diferenciacion que pon en liza un terceiro factor, como ¢ o sector (pu-
blico ou privado). Asi, podemos observar como as mulleres son minoria en todos os
grupos agas o de asalariadas do sector publico con contrato temporal, o cal resulta
significativo. No mesmo sector, o numero de mulleres e homes con contratos indefi-
nidos ¢ moi semellante. No caso do sector privado, a situacidn ¢ distinta: as mulle-
res asinan contratos indefinidos nun numero moi inferior aos varons, e no caso dos
contratos temporais sucede o mesmo, ainda que non de xeito tan marcado.

Poboacion asalariada en Galicia por sexo, sector (publico/privado)
e tipo de contrato. Ano 2005.

300.000
250.000
200.000

B Homes asalariados
150.000 )

E Mulleres asalariadas
100.000

Sector publico  Sector publico  Sector privado Sector privado
cont. indefinido cont. temporal cont. indefinido cont. temporal

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do IGE, baseados na EPA.
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lll. DESAGREGACION POR PARTES DO TERRITORIO

Nas seguintes taboas, pddense observar as taxas de actividade, ocupacion e paro por
sexo para as catro provincias galegas e para o total do pais, cos datos mais actuali-
zados dispoiiibles, ¢ dicir, os correspondentes ao terceiro trimestre do ano 2006. A
taxa de actividade masculina en Galicia ¢ 16,2 puntos maior que a feminina. A maior
diferenza entre ambos sexos pddese observar na provincia de Pontevedra, onde a
masculina supera a4 feminina en 17,8 puntos; e a menor diferenza situase na provin-
cia de Lugo, onde se reduce a 14,3 puntos, sendo ainda asi unha diferenza alarman-
te e reveladora da situacion das mulleres con respecto ao emprego. Das catro pro-
vincias galegas, Lugo presenta a taxa de actividade masculina mais baixa e Qurense
fai o propio coa taxa de actividade feminina.

Taxas de actividade por sexo e provincia. Datos porcentuais, 3° trimestre 2006.

Provincia Taxa de actividade masculina Taxa de actividade feminina
A Coruna 64,1 48,7
Lugo 56,4 42,1
Ourense 56,5 40,1
Pontevedra 65,4 47,6
Total Galicia 62,6 46,4

Fonte: IGE, datos da EPA. Terceiro trimestre de 2006.

En canto 4 taxa de ocupacidn, a diferenza entre homes e mulleres en Galicia supera
levemente os dezasete puntos. A maior diferenza (sempre en prexuizo das mulleres)
atopamola na provincia de Pontevedra e a menor de novo na provincia de Lugo. De
novo tamén a taxa de ocupacion masculina mais baixa corresponde tamén a Lugo e
a feminina a Ourense.

Taxas de ocupacion por sexo e provincia. Datos porcentuais, 3° trimestre 2006.

Provincia Taxa de ocupacion masculina Taxa de ocupacion feminina
A Corufia 61 43,9
Lugo 53,6 38,8
Ourense 53,8 36,7
Pontevedra 60,9 43
Total Galicia 59,2 42

Fonte: IGE, datos da EPA. Terceiro trimestre de 2006.
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Tal e como se puido apreciar en representacidns graficas anteriores, a taxa de paro
feminina supera a masculina en case catro puntos. Nesta ocasidén, a provincia na que
¢ mais ampla a diferenza entre ambos sexos, en detrimento das mulleres, é na pro-
vincia da Coruna (tratase de cinco puntos de diferenza), mentres que a menor diver-
xencia pode atoparse novamente na provincia de Lugo. Obsérvase unha menor taxa
de paro nas provincias onde a taxa de actividade ¢ tamén menor, e unha maior ta-
xa de paro naquelas onde a taxa de actividade ¢ maior.

Taxas de paro por sexo e provincia. Datos porcentuais, 3° trimestre 2006.

Provincia Taxa de paro masculina Taxa de paro feminina
A Coruiia 4,8 9,8
Lugo 5,1 7,8
Ourense 4.8 8,4
Pontevedra 6,9 9,8
Total Galicia 5,5 9,4

Fonte: IGE, datos da EPA. Terceiro trimestre de 2006.

IV. DESAGREGACION POR IDADE

Nas seguintes duas taboas pode apreciarse a poboacion activa en Galicia en miles de
persoas por sexo e grupos de idade para o ano 2005 e para o ano 2006 (terceiro tri-
mestre). O incremento xeral entre ambos anos foi pequeno, e unha grande parte des-
te correspondeu a incremento na actividade feminina. A taxa de actividade mascu-
lina supera a feminina en todos os grupos de idade nos dous anos de referencia, e
nas idades mais novas a diferenza segue a ser preocupante. O tramo que rexistra un
maior numero de poboacién activa no 2005 ¢ o correspondente a 25-29 anos, e nel
a ascendia a nove puntos. No 2006, o tramo con maior numero de persoas activas ¢
o de 30-34 anos, e a diferenza ascende a 13.1 puntos.

Poboacion activa en Galicia por sexo e grupos de idade.
Ano 2005 (miles de persoas)

Grupos de idade Homes Mulleres Total
De 16 a 19 anos 12.1 8.7 20.7
De 20 a 24 anos 62.3 51.1 113.4
De 25 a 29 anos 97.6 88.6 186.2

De 30 a 34 anos 100.6 83.3 183.9
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Grupos de idade Homes Mulleres Total
De 35 a 39 anos 94.1 74.1 168.2
De 40 a 44 anos 88.0 69.5 157.5
De 45 a 49 anos 81.6 60.6 142.1
De 50 a 54 anos 71.6 46.1 117.8
De 55 a 59 anos 55.9 37.8 93.7
De 60 a 64 anos 32.8 21.1 53.9
De 65 e mais anos 10.2 7.3 17.5

Total 706.6 548.2 1254.8

Fonte: INE, EPA

Poboacion activa en Galicia por sexo e grupos de idade.
Ano 2006, 3° trimestre (miles de persoas)

Grupos de idade Homes Mulleres Total
De 16 a 19 anos 15.5 6.9 225
De 20 a 24 anos 58.0 47.4 105.4
De 25 a 29 anos 94.5 85.0 179.5
De 30 a 34 anos 104.7 91.6 196.4
De 35 a 39 anos 97.2 83.8 181.0
De 40 a 44 anos 88.9 73.0 161.9
De 45 a 49 anos 83.5 69.6 153.1
De 50 a 54 anos 69.6 50.8 120.4
De 55 a 59 anos 52.9 38.9 91.8
De 60 a 64 anos 34.5 24.0 58.5
De 65 e mais anos 9.9 4.3 14.2

Total 709.3 575.3 1284.6

Fonte: INE, EPA

Nas seguintes duas taboas pode apreciarse a poboaciéon ocupada en Galicia en miles
de persoas por sexo e grupos de idade para o ano 2005 e para o ano 2006 (terceiro
trimestre). De novo a taxa de ocupacion masculina supera a feminina en todos os
tramos de idade nos dous anos de referencia. No ano 2005, o tramo de idade que re-
xistra un maior numero de poboacion ocupada ¢ o de 30-34 anos, e a diferenza ¢ de
case vinte puntos (vinte mil persoas). No terceiro trimestre do ano 2006, o tramo de
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idade madis representado segue a ser o mesmo, pero a diferenza reducese a catorce
puntos.

Poboacion ocupada en Galicia por sexo e grupos de idade.
Ano 2005 (miles de persoas)

Grupos de idade Homes Mulleres Total
De 16 a 24 anos 62.2 43.8 105.9
De 25 a 29 anos 87.2 72.7 159.9
De 30 a 34 anos 92.9 73.2 166.2
De 35 a 39 anos 87.9 63.0 150.8
De 40 a 44 anos 85.4 62.7 148.1
De 45 a 49 anos 78.6 55.1 133.7
De 50 a 54 anos 67.7 42.8 110.5
De 55 a 59 anos 52.4 34.0 86.4
De 60 a 64 anos 31.4 19.8 51.1
De 65 e mais anos 10.1 7.1 17.3

Total 655.9 474.2 1130.1

Fonte: INE, EPA

Poboacion ocupada en Galicia por sexo e grupos de idade.
Ano 2006, 3° trimestre (miles de persoas)

Grupos de idade Homes Mulleres Total
De 16 a 24 anos 64.1 43.7 107.9
De 25 a 29 anos 87.7 76.0 163.7
De 30 a 34 anos 97.4 83.1 180.5
De 35 a 39 anos 93.7 74.5 168.2
De 40 a 44 anos 86.5 67.0 153.6
De 45 a 49 anos 80.7 65.6 146.3
De 50 a 54 anos 68.1 47.5 115.7
De 55 a 59 anos 50.6 35.6 86.2
De 60 a 64 anos 31.2 23.9 55.1
De 65 e mais anos 9.9 4.1 14.1

Total 669.9 521.2 1191.1

Fonte: INE, EPA
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Nas seguintes duas tdboas pode apreciarse a poboacion parada en Galicia en miles
de persoas por sexo e grupos de idade para o ano 2005 e para o ano 2006 (terceiro
trimestre). Como se pode observar, o nimero de persoas paradas descendeu clara-
mente entrambos anos para ambos sexos, se ben a diferenza segue a ser evidente. As
menores diferenzas atopanse nos tramos de idade inferior e superior.

Poboacion parada en Galicia por sexo e grupos de idade.
Ano 2005 (miles de persoas)

Grupos de idade Homes Mulleres Total
De 16 a 24 anos 62.2 43.8 105.9
De 16 a 24 anos 12.2 16.0 28.1
De 25 a 34 anos 18.0 26.0 44.0
De 35 a 49 anos 11.7 23.3 35.0
De 50 e mais anos 8.9 8.7 17.6

Total 50.7 74.1 124.8

Fonte: INE, EPA

Poboacion parada en Galicia por sexo e grupos de idade.
Ano 2006, 3° trimestre (miles de persoas)

Grupos de idade Homes Mulleres Total
De 16 a 24 anos 9.4 10.6 20.0
De 25 a 34 anos 14.2 17.4 31.6
De 35 a 49 anos 8.7 19.3 28.0
De 50 e mais anos 7.1 6.8 13.9

Total 39.4 54.1 93.5

Fonte: INE, EPA

As mulleres non sé sofren maiores taxas de desemprego, senén que permanecen ne-
sa situacion por mais tempo que os varons. Non obstante, existe unha tendencia no
emprego xuvenil que nos permite falar de igualdade “4 baixa” nas suas caracteristi-
cas, xa que a precariedade tanto nos homes coma nas mulleres novas ¢ similar. Nas
seguintes representacions graficas podese observar cales son as diferenzas entre ho-
mes e mulleres respecto do tempo de permanencia no paro, por grandes grupos de
idade. Nos datos para o tramo de idade entre 16 e 29 anos vese cdmo o numero de
mulleres que levan no paro mais de 24 meses duplica con creces ao de vardns. O
mesmo sucede no tramo de 12 a 24 meses, mentres que a diferenza entre homes e
mulleres diminue cando a sia permanencia no paro ¢ inferior aos seis meses.
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Distribucion por sexo das persoas desempregadas de 16 a 29 anos de idade
en Galicia sequndo tempo de permanencia no paro
Total mulleres | : : : : 128.788
Total homes * 19.057
Mulleres mais de 24 meses ::I 3.518
Homes mdis de 24 meses [ 1.352
Mulleres de 12 a 24 meses: 114.831
Homes de 12 a 24 meses [ 2.039
Mulleres de 6 a 12 meses: 15.764
Homes de 6 a 12 meses [ 3.445
Mulleres menos de 6 meses: 1114.675
Homes menos de 6 meses # 12.220
0 5000 10000 15000 20000 25000 30000
Miles

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.

No tramo de idade entre 30 e 44 anos, a diferenza entre homes e mulleres parados
por mais de dous anos ¢ moito mais rechamante, xa que se multiplica por cinco.

Distribucion por sexo das persoas desempregadas de 30 a 44 anos de idade
en Galicia segundo tempo de permanencia no paro

Total mulleres | ‘ ‘ ‘ ‘

Total homes & 19.784

142.382

Mulleres méis de 24 meses | ] 11.156

Homes mais de 24 meses [l 2.634

Mulleres de 12 a 24 meses | ] 8/502
Homes de 12 a 24 meses [ 3.]129

Mulleres de 6 a 12 meses | 17.778

Homes de 6 a 12 meses [mmmmm 3.901

Mulleres menos de 6 meses | 14.946

Homes menos de 6 mesesiﬁ 10.120

0 5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000 40000 45000
Miles

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.
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O grupo de persoas paradas de 45 anos e mais ¢ o que presenta unhas diferenzas en-
tre homes e mulleres menores, sendo ainda asi considerables. De feito, ata os doce
meses de permanencia no paro, neste tramo de idade as diferenzas son moi lixeiras.
No tramo de paro de maior duracion (mais de vintecatro meses), a diferenza non che-
ga a duplicar. As mulleres, como xa se argumentou con anterioridade, non entran no
mercado de traballo en igualdade de condicidns, e as suas entradas e saidas do mes-
mo son tamén diverxentes con respecto ds dos varons, que dispofien dunha maior
facilidade de mobilidade e reinsercion laboral.

Distribucion por sexo das persoas desempregadas de 45 anos de idade ou mais
en Galicia segundo tempo de permanencia no paro
Total mulleres | 9 35.672
Total homes 26.371
Mulleres méis de 24 meses | 1 16.548
Homes mais de 24 meses 0.386
Mulleres de 12 a 24 meses | 6.97
Homes de 12 a 24 meses 5.316
Mulleres de 6 a 12 meses | ] 4.879
Homes de 6 a 12 meses 4.220
Mulleres menos de 6 meses | 7.274
Homes menos de 6 meses i 7.448
0 5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000 40000
Miles

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.

V. DESAGREGACIONS POR SECTOR DE ACTIVIDADE

En paxinas anteriores se fixo referencia 4 segregacion horizontal e vertical do merca-
do de traballo en funcidén do xénero. Galicia non ¢ unha excepcion a esta realidade
global. Asi, as mulleres ocupan determinados sectores cunhas caracteristicas sociola-
borais tamén determinadas. E, dentro deses mesmos sectores, as suas funcions son ta-
mén diferenciais, asi coma a sua presenza nos postos mais altos dos organigramas de
cada ocupacion. Ao longo da historia, as mulleres foron adscritas a ocupacions rela-
cionadas coa esfera doméstica e do coidado, que se fixeron extensivas aos sectores
que foron ocupando no mercado laboral. Pola contra, outras profesions foron asocia-
das aos roles e aos estereotipos de xénero masculinos (as capacidades técnicas, as
construciéons, a manipulacion, os desprazamentos, o poder...) Pddese afirmar tamén
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que as actividades mellor valoradas pola sociedade estdn (sempre en termos xerais)
masculinizadas, asi coma aquelas que se perciben coma mellor pagadas e que real-
mente o son. Existen datos que avalan a tese que sostén que, historicamente, cando
as mulleres se introducen de forma masiva nun area laboral, esta tende a infravalo-
rarse e desvalorizarse tanto economica coma socialmente. Asi, estas diferenzas base-
adas na division sexual do traballo produciron a segregacion horizontal que nos ser-
ve para explicar as diferenzas que atopamos nos datos que se analizan de seguido.

Na seguinte taboa ofrécense datos para o ano 2005 da poboacion ocupada en Gali-
cia nos grandes grupos ocupacionais. O maior numero de persoas ocupadas en Gali-
cia se atopa concentrado no grupo nimero sete (artesans e traballadores cualifica-
dos das industrias manufactureiras, a construciéon e a mineria, agas os operadores de
instalacions e maquinaria). Este grupo aglutina toda unha serie de ocupacions tradi-
cionalmente asociadas aos vardns, e nas que as mulleres se introducen de xeito pau-
latino e non exento de obstaculos. Asi, é 10xico comprender que é neste grupo ocu-
pacional onde as diferenzas entre ocupados e ocupadas son maiores, e esta diferenza
ascende a 167.300 persoas. As mulleres son tamén un numero inferior nos grupos 1
(direccion de empresas e administracions publicas), 3 (técnicos e profesionais de
apoio), 6 (traballadores cualificados na agricultura e na pesca) e 8 (operadores de ins-
talacions e maquinaria, e montadores). Pola contra, as mulleres son maioria nos gru-
pos ocupacionais seguintes: 2 (técnicos e profesionais cientificos e intelectuais), 4
(empregados de tipo administrativo), 5 (traballadores de servizos de restauracion,
persoais, protecciéon e vendedores dos comercios) e 9/0 (que aglutina traballadores
non cualificados e forzas armadas). A maior diferenza a favor das mulleres aprécia-
se no grupo cinco, que inclie o sector da hostaleria. Na representacion grafica po-
dense apreciar con maior claridade as diferenzas que se formulan na téboa.
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Poboacion ocupada en Galicia por sexo e grandes grupos ocupacionais (2005).

GRANDES GRUPOS OCUPACIONAIS
1. Direccién das empresas e das Administraciéons Publicas
. Técnicos e profesionais cientificos e intelectuais

2

3. Técnicos e profesionais de apoio

4. Empregados de tipo administrativos
5

. Traballadores de servizos de restauracion, persoais, pro-
teccion e vendedores dos comercios

6. Traballadores cualificados na agricultura e na pesca

7. Artesans e traballadores cualificados das industrias ma-
nufactureiras, a construcion e a mineria, agas os opera-
dores de instalacions e maquinaria

8. Operadores de instalacions e maquinaria, e montadores

9 e 0. Traballadores non cualificados e forzas armadas
Total

Fonte: IGE.
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Fonte: INE, Enquisa de Poboacién Activa (EPA), 2005".

15. As denominaciéns dos grupos ocupacionais consérvanse tal e como figuran na enquisa, en xénero

masculino.
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Os datos que se expofien a continuacidn seguen a ilustrar de forma clara para o ca-
so galego o tema da segregacion do mercado de traballo en funcién do xénero. Tra-
tase de taboas nas que se especifican cales son as profesiéons con menos do 10% de
representacion feminina, cales con menos do 20%, cales con menos do 30%, cales
con menos de 40%, cales se situan entre o 40% e o 50% e, por ultimo, cales supe-
ran o 60% de representacion feminina. Todas as tdboas resultan interesantes, non
obstante a andlise mais relevante ¢ aquela referida as profesiéns con menos do 10%
de representacién e as profesidns que superan o 60%. En primeiro termo, a seguinte
tdboa amosa cal e o numero de persoas traballadoras nas profesions segundo a sua
feminizacién, asi coma o peso destas ocupacidns e a porcentaxe media de presenza
feminina.

Profesions segundo representacion feminina e peso da ocupacion.

PROFESIONS SEGUNDO TOTAL DE PERSOAS % MEDIO DE

REPRESENTACION OCUPADAS !\IESA PRESENCIA OZ:EJSF"i(!)IgN
FEMININA PROFESION FEMININA
Menos do 10% 232.607 5,20% 22,98%
Menos do 20% 119.922 14,91% 11,85%
Menos do 300% 59.955 23,900% 5,92%
Menos de 40% 76.780 35,14% 7,59%
Entre 40% e 60% 169.896 51,38% 16,78%
Mais do 60% 326.098 72,14% 32,22%

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.

Cabe destacar que as profesions con menos do 10% de representacion feminina son
aquelas propias da construcion, mecanica, mineria, seguridade, conducion, ferreira,
fontaneria, pesca, etc. E dicir, actividades tradicionalmente masculinas nas que as mu-
lleres dificilmente poden introducirse pola propia estrutura patriarcal do mercado de
traballo. Pola contra, as profesiéns nas que as mulleres supofien entre un 40% e un
60% son as relativas o ensino, sanidade, traballos do sector servizos, administracion
a niveis medios, profesions liberais da rama de ciencias sociais, etc. Na mesma lifia,
as profesidns nas que as mulleres galegas representan mais do 60% das persoas tra-
balladoras incluen servizos de coidado de baixa cualificacion, profesions da area das
humanidades, administracion, sector servizos, sector téxtil, estético ou hostaleria.
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Profesions con menos do 10% de representacion feminina.

PROFESIONS CON MENOS DO 10% DE REPRESENTACION FEMININA % DE MULLERES

731. Xefes de obradoiro e encargados de moldeadores, soldadores, montado-

res de estruturas metalicas -
752. Ferreiros, elaboradores de ferramentas e asimilados 3,29
854. Operadores doutras maquinas mobeis 3,31
701. Encargados e xefes de equipo en obras estruturais da construcion 3,44
711. Albaneis e mamposteiros 3,58
855. Marifieiros de cuberta de barco e asimilados 3,68
732. Xefes de obradoiro de vehiculos de motor 3,79
724. Pintores, vernizadores, empapeladores e asimilados 4,19
761. Mecanicos e axustadores de maquinaria 4,42
722. Plomeiros e instaladores de tubarias 4,52
751. Moldeadores, soldadores, chapistas, montadores de estruturas metalicas e 4,54

similares
960. Pedns da construcion 4,80
712. Traballadores en formigon armado, enfoscadores, ferrallistas e asimilados 5,38
723. Electricista de construcion e asimilados 5,40
713. Carpinteiros (excepto carpinteiros de estruturas metalicas) 5,90
729. Outros traballadores de rematado de construcion e asimilados 6,37
791. Traballadores que tratan a madeira e asimilados 6,38
742. Mineiros, canteiros, pegadores e librantes de pedras 6,45
863. Condutores de camions 6,91
762. Mecanicos e axustadores de equipos eléctricos e electronicos 7,53
721. Revocadores, escaiolistas e estuquistas 7,89
525. Gardas xurados e persoal de seguridade privado 8,03
352. Técnicos especialistas das Forzas de Seguridade e detectives privados 8,30
862. Condutores de autobuses 8,36
734. Xefes de equipos de mecanicos e axustadores de equipos eléctricos e elec- 9,85

tronicos

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.
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Profesions con menos do 20% de representacion feminina.

PROFESIONS CON MENOS DO 20% DE REPRESENTACION FEMININA

523.
812.
002.

624.

632.

950.

935.
815.
980.

814.

003.

841.

853.
205.

402.

832.
834.
945.

817.

111.

332.
864.

833.

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.

Bombeiros
Operadores en instalaciéons para a obtencion e transformaciéon de metais

Escala media

Traballadores cualificados por conta allea en actividades forestais e asi-

milados

Pescadores e traballadores cualificados por conta allea en actividades

piscicolas

Peons da mineria

. Taxistas e condutores de automobiles e furgonetas

Recolledores de lixo e obreiros asimilados
Operadores en plantas industriais quimicas
Pedns do transporte e descargadores

Operadores en instalacions para o traballo da madeira e a fabricacion

de papel
Escala basica

Montadores e ensambladores

. Enxefieiros técnicos

Operadores de maquinaria agricola mobil

Enxefieiros superiores

Empregados de rexistro de materiais, de servizos de apoio & producion e

ao transporte

Operadores de maquinas para fabricar produtos quimicos
Operadores de maquinas para fabricar produtos de madeira
Pedns da pesca

Operadores de robots industriais

Direccion xeral e presidencia executiva

Representantes de comercio e técnicos de venda
Condutores de motocicletas e ciclomotores

Operadores de maquinas para fabricar produtos de caucho e plastico

% DE MULLERES

11,22
11,24

11,86

11,88

11,94

12,64
13,42
13,62
13,68

13,88

13,96

14,26
14,28
14,39
15,84

16,00

16,09

16,41
16,75
16,78
17,13
17,57
17,98
18,63

18,94
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PROFESIONS CON MENOS DO 30% DE REPRESENTACION FEMININA % DE MULLERES

831. Operadores de maquinas para traballar metais e outros produtos minerais 20,17

121. Xerencia de empresas de comercio ao por maior con menos de 10 asala-

riados =
264. Arquitectos técnicos 21,86
112. Direccion de departamento de producion 21,98
203. Profesionais da informéatica de nivel superior 23,02
307. Técnicos en edificacion, seguridade no traballo e control de calidade 23,14
921. Conserxes de edificios, limpiacristais e asimilados 23,75
204. Arquitectos, urbanistas e enxefieiros planificadores de trafico 24,48
772. Traballadores de artes graficas e asimilados 25,38
140. Xerencia de outras empresas con menos de 10 asalariados 25,56
301. Delineantes e desefiadores técnicos 26,29
303. Profesionais técnicos da informatica 27,04
835. Operadores de maquinas para imprimir, encadernar e para fabricar pro- 27.65

dutos de papel e carton

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.
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Profesions con menos do 40% de representacion feminina.

PROFESIONS CON MENOS DO 40% DE REPRESENTACION FEMININA % DE MULLERES

113. Direccion de areas e departamentos especializados 30,24
612. Traballadores cualificados por conta allea en actividades gandeiras 30,31
970. Peons de industrias manufactureiras 30,68
304. Operadores de equipos dpticos e electronicos 31,19
263. Profesionais de nivel medio de informatica 31,27
302. Técnicos das ciencias fisicas, quimicas e das enxefieirias 32,26
532. Encargado de seccion dentro dun comercio e asimilados 33,37
602. Traballadores cualificados por conta allea en actividades agricolas 33,54
932. Ordenanzas 33,64
170. Xerencia doutras empresas sen asalariados 33,68
151. Xerencias de empresas de comercio ao por maior sen asalariados 34,24
213. Veterinarios 34,58
354. Profesionais do mundo artistico, do espectaculo e dos deportes 36,29
900. Vendedores ambulantes e asimilados 36,76
132. Xerencia de empresas de restauracion con menos de 10 asalariados 37,98

331. Profesionais de apoio en operacions financeiras e algunhas operacions

o 38,88
comerciais

941. Peons agricolas 39,03

251. Escritores e artistas da creacion ou da interpretacion 39,38

631. Pescadores e traballadores cualificados por conta propia en actividades 3951

piscicolas

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.
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Profesions entre 0 40% e o 50% de representacion feminina.

PROFESIONS ENTRE O 40% E O 50% DE REPRESENTACION FEMININA % DE MULLERES

221. Profesores de universidades e outros centros de ensino superior 40,27
212. Médicos e odontdlogos 41,91
401. Auxiliares contables e financeiros 42,13

122. Xerencia de empresas de comercio o por menor con menos de 10 asala-

riados =
239. Outros profesionais do dereito 44,84
283. Profesorado técnico de formacion profesional 44,87
231. Avogados e fiscais 45,30
531. Modelos de moda, arte e publicidade 45,88
211. Profesionais en ciencias naturais 49,36
241. Profesionais en organizacion e administracién de empresas 50,72
502. Camareiros, barmanes e asimilados 51,16
162. Xerencia de empresas de restauracion sen asalariados 51,72
295. Outros profesionais das administracions publicas que non poden ser cla- 52,17

sificados en apartados anteriores
780. Traballadores da industria da alimentacion, bebidas e tabaco 53,18
611. Traballadores cualificados por conta propia en actividades gandeiras 53,26
291. Diplomados en contabilidade e graduados sociais e técnicos de empresas 53,80

e actividades turisticas
774. Artesans da madeira, de téxtis, do coiro e materiais similares 53,95
410. Empregados de bibliotecas, servizos de correos e asimilados 54,83
312. Técnicos de sanidade 55,70
222. Profesores de ensino secundario 58,83
152. Xerencia de empresas de comercio ao por maior sen asalariados 59,35

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.
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Profesions con mais do 60% de representacion feminina.

PROFESIONS CON MAIS DO 60% DE REPRESENTACION FEMININA % DE MULLERES

512. Traballadores que se dedican ao coidado de persoas e asimilados (agas

o ) 60,93
auxiliares de enfermeria)
223. Outros profesionais do ensino 61,39
353. Profesionais de apoio de promocion social 61,58
601. Traballadores cualificados por conta propia en actividades agricolas 61,69
430. Auxiliares administrativos sen tarefas de atencién ao publico non clasi- 62.12
ficados anteriormente ’
440. Auxiliares administrativos con tarefas de atencion ao publico non clasi- 62.80
ficados anteriormente ’
341. Profesionais de apoio da xestion administrativa, con tarefas administra- 63.49,
tivas xerais ’
342. Profesionais de caracter administrativo de aduanas, de tributos e asimilados 64,28
313. Diversos técnicos de sanidade non clasificados en rubricas anteriores 66,32
533. Dependentes e exhibidores en tendas, almacéns, quioscos e mercados 66,69
501. Cocifieiros e outros preparadores de comidas 69,36
243. Sociologos, historiadores, filosofos, fildlogos, psicélogos e asimilados 69,49
452. Empregados de axencias de viaxes, recepcionistas en establecementos
L . 69,67
distintos de oficinas
282. Profesores de educacion especial 69,71
837. Operadores de maquinas para elaborar produtos alimenticios, bebidas e 70.02
tabaco ?
451. Empregados de informacion e recepcionistas en oficinas 70,69
460. Caixeiros, taquilleiros e outros empregados asimilados en trato directo co 70.84
publico ’
214. Farmacéuticos 71,30
281. Profesores de ensinanza primaria e infantil 74,33
912. Persoal de limpeza de oficinas, hoteis e outros traballadores asimilados 79,74
272. Enfermeiros 85,11
836. Operadores de maquinas para fabricar produtos téxtis, artigos de pel e 86.39
coiro g
793. Traballadores da industria téxtil, a confeccion e asimilados 87,06
293. Diplomados en traballo social 87,30
513. Perruqueiros, especialistas en tratamento de beleza e traballadores asimilados 87,53
511. Auxiliares de enfermeria e asimilados 88,73
911. Empregados do fogar 97,53

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005'.

16. As denominaciéns seguen a clasificacion do CNAE de forma textual. Dai que as profesions figuren
tan s6 en masculino.



0 EMPREGO E DESEMPREGO FEMININO FL

Todos estes datos ilustran unha vez mais as profundas diferenzas de xénero que sub-
xacen ao mercado de traballo, alimentadas por unha division sexual que dividiu os
sectores laborais en funcion de roles e estereotipos, e que determinou xenericamen-
te 0 acceso aos recursos econdmicos e ao poder.

VI. ANALISE RELATIVA DENDE A PERSPECTIVA DO REINO DE ESPANA E DE
EUROPA

A Estratexia de Lisboa para o crecemento e o emprego ¢ o programa de actuacion
conxunto dos Estados membros da Union Europea que pretende converter & econo-
mia europea na economia baseada no coflecemento mais competitiva e dindmica do
mundo, co maior nimero de empregos e o maior nivel de cohesién econémica e so-
cial”, garantindo un desenvolvemento socioeconémico equitativo e sostible desde o
punto de vista medioambiental e proporcionando a sociedade europea unha posicion
que lle permita facer fronte aos cambios demograficos, derivados do envellecemen-
to da sua poboacién e da reducién do numero de persoas novas en idade de traba-
llar. E todo iso, para ser conseguido en s6 dez anos: do 2000 —o compromiso esta-
bleceuse no Consello que tivo lugar na cidade de Lisboa en marzo dese ano- ao 2010.
A Unidn Europea precisaba dun marco de traballo conxunto con claros e ambicio-
sos obxectivos estratéxicos, que pivotasen sobre o fomento da innovacion, a conse-
guinte creacion de mais emprego, e a modernizacidon dos sistemas de proteccion so-
cial, todo iso sen perder de vista a sostenibilidade medioambiental, a igualdade e a
inclusion social.

Os ambitos que se consideraban basicos para o seu fortalecemento dentro da Estra-
texia eran:

® o crecemento da economia europea;

¢ a internacionalizacion competitiva do sector privado europeo;

¢ a necesidade do cofiecemento da economia europea;

¢ un elevado nivel de emprego para ambos os dous sexos, coa conseguinte reducion
do desemprego feminino;

¢ un baixo nivel de exclusion social e pobreza;

¢ un sistema de proteccion social sostido fiscalmente a medio e longo prazo.

17. Por cohesion social econémica e social enténdese un nivel de harmonizacion na comparacion entre
os niveis de renda de cada Estado membro e a renda media comunitaria. A cohesion ¢ unha realida-
de cando os niveis de renda per capita e outras variables de desenvolvemento das diferentes rexions
europeas vanse achegando ao nivel medio. Por “politica de cohesion” enténdese a politica rexional
europea, destinada fundamentalmente a reducir as diferencias entre os niveis de desenvolvemento e
de renda das diferentes rexions, reducindo o retraso das menos favorecidas.
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Polo que se refire estritamente ao emprego, a Estratexia Europea do Emprego (EEE),
o instrumento especifico da Estratexia de Lisboa nesta materia, estableceu en dife-
rentes momentos tres obxectivos principais en relacion ao mercado de traballo para
o conxunto da Unién Europea: unha taxa de emprego global do 70% ao remate do
periodo 2000-2010; unha taxa de emprego feminino do 60%; unha taxa de empre-
go dos traballadores e traballadoras de maior idade (dos 55 aos 64 anos) dun 50%,
aumentando a idade efectiva de acceso & xubilacién nos Estados membros en cinco
anos como media.

Seguindo o sistema vixente dentro da Union, establecéronse calendarios especificos
de cumprimento de obxectivos, cuns fitos a acadar por todos os Estados membros a
curto, medio e longo prazo. Dentro dese calendario comun, cada Estado ten liberda-
de de conseguir os obxectivos a través das medidas consideradas a nivel estatal co-
mo mais axeitadas. Establecéronse tamén unha serie de indicadores cualitativos e
cuantitativos comuns, acordados por todos os Estados, que servirian precisamente
para medir os avances de cada membro en relaciéon cos diferentes obxectivos esta-
blecidos.

A incorporacion aos obxectivos de Lisboa dun considerable aumento da taxa de em-
prego feminino na Unién evidencia que os logros obtidos nos derradeiros anos non
son uniformes, e que a situacion das mulleres fronte ao emprego en Europa ¢ moi
desigual dependendo do contexto rexional. En xeral, podemos dicir que a maior par-
te do crecemento do emprego na derradeira década na Union Europea tivo como des-
tinatarias preferentes as mulleres, pero tamén ¢ certo que esta incorporacion masiva
das mulleres ao emprego coincide cun momento de cambios estruturais: o aumento
da precariedade, o desenvolvemento de novas modalidades, como o emprego a tem-
po parcial, ou o crecemento do emprego no sector servizos, son varios dos trazos que
caracterizan ao mercado de traballo neste momento de masiva participacion femini-
na. Non todos estes factores son positivos, nin aseguran unha incorporacion ao em-
prego en igualdade de condiciéns cos homes. Por todo iso, considérase preciso ac-
tuar para conseguir a mellora das condiciéns de acceso e permanencia das mulleres
no mercado laboral, pois son un dos grupos mais afectados por factores como a ida-
de, a situacion familiar -a maternidade- ou a falla, ou exceso, de cualificacions edu-
cativas e formativas.

0 acordo de Lisboa, que foi considerado un gran éxito da politica comun europea,
tropezou con considerables atrancos na sua posta en marcha en cada Estado mem-
bro, sendo asi que, a altura do 2004, e segundo o chamado “informe Kok”, que ava-
liou a posta en marcha e os primeiros resultados conseguidos, considerouse que os
obxectivos fixados en 2000 non serian alcanzables nun periodo tan curto de tempo.
Os resultados avaliados neste momento non acadaron os niveis esperados: as circuns-
tancias economicas adversas -0 estancamento economico que afecta a Alemania-, a
falla de compromiso politico -tanto da propia Unién como dos Estados membros- na
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consecucion dos obxectivos estratéxicos, a axenda politica sobrecargada e os confli-
tos entre as distintas prioridades, tefien actuado como potentes freos 4 hora de con-
seguir resultados tanxibles, situacion claramente visible no momento de reflexion
que corresponde ao ecuador do proceso de implantacion das diferentes medidas.

Ante este panorama, os gobernos dos diferentes Estados europeos decidiron revisar
os compromisos adquiridos en Lishoa e promover unha nova axenda reorientada,
centrandose de xeito mais concreto no emprego e no crecemento econémico, a tra-
vés, fundamentalmente, da inversion en investigacidon, desenvolvemento e innova-
cion (I+D+i). O Consello Europeo celebrado en marzo de 2005, considerou a necesi-
dade de relanzar a renovada Estratexia de Lisboa, concentrando os esforzos dos
Estados membros da Unidon Europea no emprego e no crecemento econémico, e man-
tendo como prioridades transversais a cohesion social e o desenvolvemento sostible.
Con eses obxectivos por diante, o Consello acordou ademais que cada Estado mem-
bro reflectise o seu plan de traballo nun Programa Nacional de Reformas. O Progra-
ma espafiol, presentado en outono de 2005, xira arredor de duas grandes tematicas:
a converxencia plena en renda per capita co resto da Unién e a superacion, nese
ano de 2010, da taxa de emprego da Union Europea.

A dimension social do primeiro documento lisboeta quedou un pouco relegada nes-
te novo acordo, pero a cuestion da igualdade entre mulleres e homes foi retomada
en 2006, a través da adopcion dun Pacto europeo pola igualdade de mulleres e ho-
mes, adoptado no Consello de Primavera de 2006, un Plano de Traballo para a Igual-
dade 2006-2010, e a creacién dun Instituto Europeo para a Igualdade de Xénero, que
se vera materializado no 2007.

Polo que se refire & converxencia en renda per capita, os resultados son optimistas,
polo de agora, e prevén acadar o obxectivo previsto en tempo e forma: no 1990, o
PIB per capita de Espafia estaba no 87,6% da renda per capita europea, pero no ano
2000 tifia chegado ao 92,7% da media europea. Chegar ao 100% da renda, a través
dun énfase no aumento da produtividade, parece unha posibilidade real 4 altura do
2007 no que nos atopamos.

En canto 4 taxa de emprego, o seu crecemento nos derradeiros anos ten sido tamén
importante en Espafia: o cociente entre a poboacion ocupada e a poboacién en ida-
de de traballar acadaba no ano 2000 en Espafia un 56,3% da poboacién, pero no
2004 xa era do 61,1%: os factores fundamentais para o seu aumento tefien sido, por
unha banda, o descenso do desemprego —a taxa de paro ten descendido por primei-
ra vez desde 1979 por debaixo do 10%-, e a importancia da man de obra inmigran-
te, pero tamén a crecente e imparable incorporacion das mulleres ao mercado de tra-
ballo. O Programa Nacional de Reformas establece o obxectivo dun 66% na taxa de
emprego para o ano 2010, un punto por enriba da actual media europea.
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O gran reto para conseguir o obxectivo do aumento da taxa de emprego esta preci-
samente en homoxeneizar as cifras da actividade feminina en Espafla e en Europa,
que ¢ onde se atopa precisamente a maior diverxencia.

Taxas de paro, actividade e desemprego masculina, feminina e xeral,
en Espaiia e na UE no ano 2004

Taxa de actividade % Taxa de emprego %

Masc Fem Masc Fem Masc Fem
Espaiia(2004) 8 15 80 57 74 48
TOTAL 11 69 61
UE-25 (2004) 8 10 77 62 71 56
TOTAL 9 70 63

Fonte: Convergencia y empleo: Programa Nacional de Reformas de Espaiia. Madrid, Ministerio de Sani-
dad y Consumo, 2005.

Como se pode ver claramente na taboa adxunta, son os datos de paro, actividade e
emprego feminino os que inciden negativamente na brecha existente entre os niveis
de emprego e desemprego europeos e espafiois. Os datos relativos a poboacion mas-
culina non son negativos, excepto o relativo ao emprego'®. Son, polo tanto, os datos
relativos a situacion das mulleres espafiolas fronte ao mercado de traballo os que pro-
porcionan o desequilibrio fronte & situacion europea. Precisase, polo tanto, dunha mo-
dificacion xeral en todos os parametros relativos a situacion das mulleres fronte ao
mercado laboral, xa que tanto no emprego como no paro ou na taxa de actividade,
hai diferenzas uniformes cos parametros europeos: entre cinco e seis puntos de dife-
renza separan a situacién espafiola en calquera dos eidos estudados en relacion co seu
referente europeo.

Os pasos dados nos derradeiros anos, en relacion co fomento da contratacion femi-
nina e as politicas de conciliacién, elevaran a taxa de emprego feminino do 38,4%
(1999) ao 46% (2003), rexistrando o maior crecemento do conxunto de paises da UE-
25, con 7,6 puntos porcentuais, fronte ao crecemento de 2,2 puntos porcentuais da
media da Unidn. Estes resultados son esperanzadores en canto as posibilidades reais
de conseguir a converxencia con Europa en 2010, debido aos dptimos resultados aca-
dados ata agora, pero a realidade é que continuamos ainda a cola dos paises euro-
peos, tanto en taxa de actividade feminina como en taxa de emprego, sendo as no-
sas cifras de desemprego feminino as mais elevadas. O desemprego afecta de maneira
mais especificas as mulleres mais novas, independentemente do seu nivel de forma-
cidn, e &s maiores de corenta e cinco anos.

18. Mesmo o dato de taxa de ocupacion masculina ¢ maior en Espafia que na media da Unién Europea.
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Se despregamos estas cifras dun xeito mais pormenorizado, e temos en conta outro
tipo de variables, como a idade da poboacion, atopariamos que esta agrava a situa-
cion laboral das persoas mais novas e tamén das de maior idade. Por esa razén, os
obxectivos do Programa Nacional pretenden, no que se refire ao emprego: reducir a
metade (ata o 15%) a taxa de abandono escolar prematuro no 2010, para acadar asi
a media europea actual, aumentando a taxa de alumnado espafiol graduado en edu-
cacion secundaria superior; aumentar a taxa de emprego feminina, desde o 48% ata
0 57%, superando a media europea; reducir a taxa de desemprego xuvenil, desde o
22,1% ata a media actual da UE-25 (18,6%) en 2010, establecéndose un obxectivo
intermedio, do 19,3%, para o 2008; aumentar a taxa de ocupacion dos traballadores
e traballadoras de maior idade (dos 55 aos 64 anos); e aumentar a creacion de em-
presas nun 25%, mediante o fomento do espirito emprendedor, moi especialmente
entre as mulleres e a xente nova, acadando unha taxa anual de creacion de empre-
sas do 11,5% en 2008 e do 12,5% en 2010.

Un aspecto verdadeiramente importante & hora de aumentar o grao de participacion
das mulleres no mercado laboral, é a educacion. Non so6 polo feito de que unha so-
ciedade formada ¢ un recurso produtivo de primeira orde, senoén porque unha boa es-
trutura educativa, que abrangue & unha porcentaxe ampla da poboacion en todas as
etapas educativas, favorece a participacion laboral das mulleres e a sua permanencia
no mercado laboral, ao liberar a estas, pois sobre elas recae maioritariamente, dunha
parte importante do traballo reprodutivo durante os primeiros anos de vida dos seus
fillos e fillas. Polo que se refire ao capital humano e & educacion, Espafia atopase
nunha situacion na que se evidencia certo desequilibrio. Por unha banda, a idade
tempera de escolaridade -desde os tres anos- situa ao pais nunha boa situacion en
referencia aos outros Estados membros da UE, no que se refire 4 taxa de escolariza-
cion de nenos e nenas a partires dos 3 anos, pero, pola contra, a taxa de escolariza-
cion de criaturas de menos desa idade ¢ moi baixa, das mais baixas de Europa®. Ade-
mais, outras cifras preocupantes son a elevada taxa de fracaso escolar e os altos
indices de abandono escolar tempera na educacidn secundaria superior”; resulta per-
tinente lembrar tamén que o fracaso escolar ¢ moi elevado na formacién profesional
de grao medio e superior, onde a porcentaxe de alumnado que remata satisfactoria-
mente os seus estudos ¢ moi baixo en comparacién coas cifras europeas.

Tamén na formacion permanente as cifras espafiolas distan moito de seren positivas:
a porcentaxe de poboacion que recibe formacion permanente era no 2004 tan s6 dun
5,2%, sendo o obxectivo gobernamental conseguir que aumente ata un 12,5 % para
0 ano 2010.

19. A taxa de nenos e nenas escolarizados/as antes dos dous anos ¢ en Espafia no 2004 dun 21,7%. O ob-
xectivo a acadar no 2010 ¢ que esta cifra aumente ata un 30%.

20. O abandono escolar tempera acadaba un nivel dun 30,4% na educacion secundaria superior en Espa-
fia no ano 2004. O obxectivo de cara ao 2010 ¢ o de reducir esta cifra ata a metade.
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Polo que se refire 4 temporalidade, a taxa espafiola dobra 4 europea: un de cada tres
traballadores/as en Espafia ten contrato temporal -cunha duracion determinada-
fronte a un/unha de cada seis no resto da Unién Europea. E este un factor moi ca-
racteristico do mercado de traballo espafiol, que, contrariamente ao resto dos indi-
cadores, non mellorou nos derradeiros anos, senén que, pola contra, veuse mesmo
agravado: nos anos 2000-2004, a taxa de temporalidade descendeu un punto por-
centual no sector privado, do 35,08% ao 34,69%, pero aumentou dous puntos e me-
dio no sector publico, pasando do 20,37% ao 22,86%. De novo a desagregacion por
sexo dos datos relativos & temporalidade, amosaranos un panorama mais negativo
para as mulleres, que, xunto cos rapaces novos e a poboacién inmigrante en xeral,
son as mais afectadas pola contratacion temporal.

Os datos relativos ao 2006, os mais recentes dispofiibles, amosan que por primeira
vez nun ano se acadou a cifra de dous milléns de contratos fixos rexistrados (exac-
tamente 2.177.245), un 41,1% mais que no ano anterior. E evidente que se dan pa-
sos cara a modificacion da temporalidade nos contratos, tan negativa, particular-
mente, para as mulleres. Non obstante, a temporalidade continuia sendo o sistema de
contratacion mais habitual, pois no mesmo ano de 2006, dos mais de dezaoito mi-
ll6ns de contratos realizados (18.526.772, un 7,9% mais que no ano anterior), un
88,29 foron de caracter temporal. Porén, os datos desagregados por sexo non estan
dispoiibles ainda: non podemos, polo tanto, observar en que medida esa modifica-
cidn & alza na tendencia da contratacion indefinida ten afectado de maneira diferen-
te a traballadores e traballadoras.

As medidas contempladas no Programa Nacional en relacién co aumento da taxa de
ocupacion das mulleres xiran en torno de dous eixes: a eliminacion da discrimina-
cion laboral e o fomento das medidas de conciliacidn, entendendo que son as duas
esferas nas que hai que actuar para conseguir eses avances.

Por unha banda, as actuacions relativas a mellora da situacion das mulleres con res-
pecto ao emprego pasan pola aprobacion da lei organica de igualdade, que contempla
diferentes accions cuxo obxectivo ¢ rematar coa discriminacidon salarial e mellorar a
situacion das mulleres nas empresas, a través da elaboracion de plans de igualdade; asi
mesmo, considera o establecemento dunha cota do 60% das accions positivas dos plans
de promocion do emprego destinadas especificamente ds mulleres. Por outra, contém-
plase o fomento das medidas de conciliacion, o seu aumento e a ampliacion da po-
sibilidade de desfrute destas: entre as mencionadas, estan o aumento da cobertura
das prazas publicas de garderia para nenos e nenas de 0 a 3 anos, a flexibilidade ho-
raria e as melloras nos permisos laborais para coidado de fillos e fillas, ademais da
posta en marcha da lei da dependencia na sua dobre vertente: aquela que posibilita-
ra a mellora do nivel de ocupaciéon das mulleres, promovendo a sua dispoiiibilidade
horaria, e aqueloutra, que proporcionara novos postos de traballo, fundamentalmen-
te destinados a seren cubertos por mulleres, debido a tendencia habitual de que os
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empregos no sector do coidado e da atencién a persoas sexan desenvolvidos maio-
ritariamente por mulleres, nunha continuacion “natural” da actividade desenvolvida
no seo do fogar.

Do mesmo xeito, preténdese tamén reducir a excesiva temporalidade dos contratos
de traballo, medida que, ainda que non esta incluida entre aquelas que tefien como
obxectivo fundamental aumentar a taxa de actividade das mulleres, vai beneficiar
substancialmente a situacion destas no mercado laboral, sendo elas, como o son, as
principais afectadas por esa temporalidade. A reducion da temporalidade pretende
realizarse a través da revision das figuras contractuais de traballo temporal e indefi-
nido, e a revision dos seus custos, para evitar o actual rumbo que se produce cara
aos contratos temporais; a revision do marco xuridico e laboral das empresas de tra-
ballo temporal e a revision dos plans de actuacion da Inspeccidn de Traballo e a Se-
guridade Social, para facer aflorar as bolsas de traballo irregular.

Atopamonos agora nun momento importante para o cumprimento dos compromisos
adquiridos no Programa Nacional, no que se refire ao fomento do emprego femini-
no e a eliminacion dos atrancos existentes ainda para a plena igualdade no acceso
ao mercado de traballo: o proxecto de lei organica de igualdade estatal atopase en
tramitacion parlamentaria, ainda que algunhas das suas disposicidons de maior cala-
do, que pretendian loitar contra a segregacion vertical no eido da empresa, tefien re-
ducido xa os seus ambiciosos obxectivos, debido ao rexeitamento co que foron reci-
bidas no ambito empresarial*. Sen cofiecer ainda o texto final que serd seguramente
aprobado, sen dubida supora un gran avance, xa que incorpora medidas moi intere-
santes, como o permiso de paternidade exclusivo para os homes, de trece dias de du-
racion, que, conxuntamente coa necesaria promocion da posibilidade de compartir o
permiso de maternidade de dezaseis semanas, pode proporcionar substanciais dife-
renzas, no que se refire & penalizacion sufrida tradicionalmente polas mulleres por
causa da maternidade.

21. Referimonos, por exemplo, ao artigo 71 do Capitulo III, que proporcionaba un prazo maximo de ca-
tro anos as empresas con consellos de administracion, para incorporar ata un 40% de mulleres na
composicion deses consellos; ese artigo foi sustituido por unha redaccion na que se aconsella as gran-
des empresas que incorporen un maior numero de mulleres aos seus consellos de administracion,
“procurando” que conquiran acadar a cifra dun 40% de mulleres nun periodo maximo de oito anos.
As medidas vinculadas ao cumprimento desta recomendacion virdan da man dos incentivos na con-
tratacion publica: a ofertas similares, elixirase aquela da compaiiia que tefia unha composicion mais
igualitaria, dende o punto de vista da composicion por sexos do seu consello de administraciéon. Ta-
mén aqueles artigos que incorporaban a obriga, para as empresas de mais de douscentos cincuenta
empregados e empregadas, de elaborar e por en marcha un plan de igualdade, téfiense modificado,
establecéndose agora a obriga da “negociaciéon”, ainda que pode darse que non se chegue a un acor-
do e non se pofia en marcha o plan. Neste caso tamén, seran os incentivos estatais os que proporcio-
naran beneficios a aquelas empresas que pofian en marcha estas medidas. Existiran, ademais, san-
ciéns econdmicas, para aquelas empresas que, unha vez negociado e aprobado o correspondente plan
de igualdade, non o leven adiante.
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VII. A SITUACION GALEGA E OS RETOS DA ESTRATEXIA EUROPEA POLO EM-
PREGO.

Cando a Unidn Europea fixa no ano 2000 a Axenda de Lisboa, establecendo uns ob-
xectivos en materia de emprego que van moito mais alo do que tiflan sido ata ese
momento os alcances da politica comun europea nesa materia”, a situacién de cada
un dos paises membros da Unién era moi diferente: tan s6 Dinamarca, Suecia, Rei-
no Unido e os Paises Baixos tiflan taxas de emprego global e especifico que excedi-
an as porcentaxes establecidas nos compromisos de Lisboa”. A situacién de Espafia
era das peores da Union, xunto con paises como Italia e Grecia -a sua taxa de em-
prego, de 53,7%, era 8,2 puntos porcentuais inferior & europea, de 61,9%- pero esas
cifras agochaban ademais grandes diferenzas por comunidades autéonomas, xa que o
mercado de traballo espafiol non era, nin é, uniforme: presenta situacions moi dis-
pares nunhas zonas e outras. Esta situacion non ¢ exclusiva de Espafia: a cumio de
Lisboa tivo en conta os fortes desequilibrios rexionais existentes na Unién para ela-
borar os seus obxectivos comuns. No caso de Espafia, as grandes diferenzas existen-
tes tiveron a sua resposta desde o goberno central a través da progresiva transferen-
cia das competencias en materia de politicas activas de emprego as comunidades
auténomas, a partir do ano 1998, posibilitando, deste xeito, unha maior proximida-
de no desefio e execucion das medidas de fomento do emprego aos territorios onde
son implementadas. Ademais de levar a cabo a execucién da lexislacion laboral ba-
sica do Estado, as comunidades autéonomas poden tamén desenvolver programas
propios de fomento do emprego e desenvolvemento economico, sempre que non in-
vadan a lexislacion laboral, competencia exclusiva do Estado.

En relacion co crecemento das taxas de emprego, pddense establecer dous grandes
grupos nas comunidades autonomas espaifiolas. Por unha banda, estdn as comunida-
des auténomas cun maior nivel de renda -as que foron catalogadas como obxectivo
2 dos Fondos Estruturais Europeos, ¢ dicir, Madrid, Aragon, Baleares, Cataluiia, Pais
Vasco, A Rioxa e Navarra- xunto coa Comunidade Autonoma Valenciana -rexion
obxectivo 1 no periodo 2000-2006-. Todas elas tiveron nestes primeiros anos do ter-
ceiro milenio niveis de crecemento do emprego superiores & media espafiola, sendo
as mais elevadas Catalufia, Baleares e Navarra: en 2003, mesmo as comunidades au-
tonomas de Catalufia, Baleares, Navarra, Aragén e Madrid superaban o termo medio
de crecemento de emprego da Unidén Europea.

22. Lembremos que os obxectivos son acadar unha taxa de emprego total do 70%, unha taxa de empre-
go feminino do 60% e unha taxa de emprego das persoas con idades comprendidas entre os 55 e os
64 anos dun 50%.

23. Véxase Rodriguez Nuiio, V., “La tasa de empleo de Espafia y sus Comunidades Autonomas en el mar-
co de la Union Europea y de la Estrategia de Lisboa (1999-2003)” en Boletin Econémico ICE, n° 2869
(2006), pp. 15- 22.
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Un segundo grupo constitieno as restantes nove comunidades auténomas, sendo
Castela e Leon, Castela-A Mancha, Extremadura, Canarias, Murcia e Galicia, as que
tefien un ritmo de crecemento de taxa de emprego inferior 4 media espafiola.

Todo elo fai que a investigacidn actual considere que a Comunidade de Madrid, Na-
varra, A Rioxa e Aragdn se atopan agora mesmo nunha situaciéon moi préxima ao
pleno emprego, achegandose a unha taxa de paro do 5%?. Un segundo grupo cons-
tituiriano Andalucia e Extremadura, moi afastadas do pleno emprego, e finalmente,
un terceiro grupo conférmano o resto das comunidades auténomas, que constituen
o grande grupo que se achega a media do Estado, e no que se inclue Galicia.

Polo que se refire, especificamente, as taxas de emprego feminino, existen tamén
grandes diverxencias entre comunidades auténomas. Espafia, como xa dixemos, par-
te dunha das cifras mais baixas de emprego feminino de toda a Unién Europea: en
2003, xunto con Malta, Grecia e Italia, ocupaba a base da taboa®, fronte a paises co-
mo Suecia, Dinamarca, Paises Baixos, Finlandia, Reino Unido, Austria, Chipre ou
Portugal, que xa no 2003 superaban a cifra establecida pola Estratexia de Lisboa co-
mo obxectivo a acadar no 2010 en canto ao emprego feminino. Pero as diferenzas
entre comunidades autonomas tamén son elevadas: no ano 1999, entre a comunida-
de auténoma cunha taxa mais alta de emprego feminino -Baleares- e a mais baixa
—-Andalucia- hai 20,3 puntos porcentuais de diferenza, o que indica a diversidade de
situacidns existentes e a imposibilidade de aplicar medidas homoxéneas sen ter en
conta esa gran diversidade de situacions.

En 2003, eran dez as comunidades auténomas que superaban a media espafiola na
taxa de emprego feminino: as sete obxectivo 2 dos Fondos Estruturais®, mais a Co-
munidade Valenciana, Galicia e Canarias (rexions as tres obxectivo 1). As taxas mais
elevadas rexistraronas Baleares (55,1% en 2003), Cataluiia (54,8% na mesma data),
Navarra (52,7%) e Madrid (51%). As mais rezagadas, con valores menores & media
nacional, foron Castela-A Mancha (40% en 2003), Cantabria (40%), Extremadura
(36,7%) e Andalucia (35,5%). Os avances mais importantes, en termos xerais, téfien-
se dado nas comunidades autonomas de Cantabria, Pais Vasco, Navarra, Madrid e
Canarias.

24. Capo Parrilla, J. e Gomez Garcia, F., “Nuevas estimaciones del pleno empleo de las regiones espafio-
las” en Papeles de Trabajo del Instituto de Estudios Fiscales, n° 18 (2005), p. 17. Dispoiible en
http://www.ief.es/Publicaciones/PapelesDeTrabajo/pt2005_18.pdf

25. Cun 46%, Espaiia estaba tan s por enriba das taxas de emprego feminino de Italia (42,7%), Grecia
(43,8%) e Malta (33,6%). Cifras mencionadas por V. Rodriguez Nuilo no seu artigo “La tasa de empleo
femenino de Espaia y sus Comunidades Autdnomas en el marco de la Unioén Europea y de la Estra-
tegia de Lisboa, 1990-2003" en Boletin Econémico de ICE, n° 2873, marzo-abril 2006, pp. 43-50.

26. Lembremos que se trata de Madrid, Aragon, Baleares, Cataluiia, Pais Vasco, A Rioxa e Navarra.
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No grafico adxunto podemos comprobar a evolucién da taxa de emprego feminino
por comunidades auténomas entre 1999 e 2003: todas tefien incrementado as suas
taxas, pero en porcentaxes substancialmente diferentes, estando tamén representa-
das as medias espafiolas dun ano e doutro.

Taxa de emprego feminino nas Comunidades Autonomas (1999 e 2003)
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Fonte: Rodriguez Nuifio, V.“La tasa de empleo femenino de Espafia y sus Comunidades Auténomas en el
marco de la Union Europea y de la Estrategia de Lisboa, 1990-2003” en Boletin Econémico de ICE, n°
2873, marzo-abril 2006, pp. 43-50.

En 2003 Galicia contaba cunha taxa de emprego feminino superior 4 media espafio-
la, pero cun nivel de crecemento algo menor. E evidente que, xunto coa Comunida-
de Autonoma Valenciana e Canarias, ten aproveitado as oportunidades que a sua
cualificacion como rexidn obxectivo 1 dos Fondos Estruturais, durante o periodo
2000-2006, lle ten outorgado para mellorar os niveis de ocupacién das mulleres.
Ainda asi, os datos continuan, obstinadamente, a evidenciar que ¢ preciso realizar
un maior esforzo, e seguramente non s6 na promociéon da formacién e do emprego
feminino a través de medidas de accidn positiva especificas nestas duas areas, senén
que tera que vir acompafiado de cambios no nivel educativo, social e mental, para
que se nivelen esas cifras, clara testemufia da situacion desigual do colectivo de mu-
lleres galegas fronte ao emprego.
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I. O ACCESO AO EMPREGO NUNHA PERSPECTIVA DE XENERO

O mundo do traballo sempre foi un mundo esencialmente masculino. Sen prexuizo de
acudir a demostracion estatistica, que ratificaria ese aserto, ¢ ostensible a situacion de
discriminacion colectiva das mulleres no mercado de traballo tanto historicamente co-
mo actualmente. Historicamente, cando a muller accedia ao mundo do traballo, era
por duas razdéns que a adoitaban conducir a empregos de baixa calidade. Unha desas
razons era porque non tifia un home que a mantivera, sinaladamente o caso das mu-
lleres viuvas. E a outra desas razéns era cando, por necesidades econémicas familia-
res, necesitaba acceder a un traballo de axuda familiar.

Actualmente, a presenza das mulleres no mercado de traballo segue tendo -afortu-
nadamente cada vez menos- as caracteristicas propias dunha man de obra secunda-
ria: a) Menor participacion porcentual en relacion & porcentaxe de mulleres no seo
da poboacion total. b) Maior proporciéon de mulleres en empregos periféricos —falsas
autonomas, traballadoras atipicas-. ¢) Concentracion da mao de obra feminina en de-
terminados traballos -segregacion horizontal-. d) Postos de traballo menos cualifi-
cados e existencia do teito de cristal —segregacion vertical-. ) Maior proporcion re-
lativa en desemprego, e mais dificultades para conseguir novo traballo.

Tal situacion débese a discriminacions varias que, dende unha perspectiva xuridica,
se poden cualificar de directas, que son intencionais, e se poden basear no sexo aber-
tamente -Epigrafe II-, ou nunha circunstancia vinculada ao sexo, sinaladamente o
embarazo -Epigrafe III-, ou indirectas, que non son intencionais, pero producen un
impacto adverso sobre colectivos femininos —Epigrafe IV-. Polo demais, as medidas
antidiscriminatorias se complementan coas medidas de accidn positiva e cos réximes
de cotas —-Epigrafes V e VI-. Remataremos coa lexislacion galega vixente -Epigrafe
VII-, e a negociacién colectiva —-Epigrafe VIII-.

Il. SOBRE AS DISCRIMINACIONS DIRECTAS E ABERTAS

A lexislacion, non fai moito tempo, contifla multiples prohibicions de traballo femi-
nino por diversos motivos que se remontan ao dereito romano e ao dereito histdrico
espafiol e que, en ultimo extremo, reconducian a idea da muller como fragilitas se-
xus. Por poiler un exemplo, a muller estaba excluida dos cargos xudiciais e fiscais
dende tempos inmemoriais. Xa no Antigo Réxime, a muller estaba excluida da xu-
dicatura porque seria deshonesto estivese xulgando preitos, se ben se admitia que
xulgaran preitos as reinas e certas mulleres nobres, sempre que estivesen asesoradas
por un consello de homes sabios. Unha prohibicién que ainda aparecia no artigo
3.2.c) da Lei 55/1961, de 22 de xullo, sobre dereitos politicos, profesionais e de tra-
ballo das mulleres, como unha excepcién 4 norma xeral de acceso a cargos publicos
que nesa norma estableciase por vez primeira.
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Prohibiciéns que, ainda que xa existian con anterioridade, creceron de xeito moi im-
portante como reaccion 4 inusual explotacién que das chamadas medias forzas -mu-
lleres e nenos/as- se produciu con ocasion do capitalismo decimondnico. En efecto,
nas ultimas décadas do Século XIX e nas primeiras décadas do Século XX, se ditan,
en Espaiia, as primeiras normas protectoras das mulleres, xuntamente coas protecto-
ras dos menores.

A Lei de 24.7.1883 prohibiu o traballo das nenas menores de 7 anos e o nocturno
ata os 17 anos. O Regulamento de Policia Mineira, 1897, prohibiu o traballo das mu-
lleres, sexa cal sexa a sua idade, no interior das minas. A Lei de 13.3.1990 regulou
o traballo das mulleres e dos nenos, establecendo prohibicions. O Decreto de
25.1.1908 ampliou ditas prohibicions, establecendo, debidamente clasificados, os tra-
ballos e industrias prohibidos aos menores de 16 anos e as mulleres menores de ida-
de. O Decreto Lei de 15.8.1927 sobre descanso nocturno da muller, esixiu un descan-
so minimo de 12 horas entre xornadas, excluindo, ademais, a posibilidade de
traballar pola noite, dende as 22.00 ata as 5.00 horas.

Unha norma curiosa, ditada nesa época, foi a Lei de 27.2.1912, coiiecida como “da si-
11a”, pois, amparandose no feito “medicamente comprobado” —segundo expresamente se
afirma na sua Exposicion de Motivos- de que a bipedestacion prolongada da muller
afectaba a sua saude e a natalidade, estableceu a obriga de facilitar un asento as tra-
balladoras. Esta norma integrouse no artigo 169 da vella Lei de Contrato de Traballo.

A evolucidn lexislativa desembocou, dentro dun réxime politico onde, na Declaracion
II.1 do Fuero do Traballo, encomendabase ao Estado prohibir o traballo nocturno das
mulleres e liberar @ muller casada do taller e da fabrica, no Decreto de 26 de xullo de
1957 do Ministerio do Traballo, sobre industrias e traballos prohibidos a mulleres e
nenos por perigosos e insalubres. Na sua Relacion Anexa se establecia un larguisimo
listado de traballos prohibidos, clasificados por industrias, explicando o motivo xus-
tificante da prohibicion. A modo de anécdota, se atopan prohibicions realmente cu-
riosas, como a de traballo con animais feroces ou velenosos, por perigo de acciden-
tes, ou en pompas funebres, por traballo penoso. Outras eran prohibicions realmente
odiosas, como a conducién de vehiculos de traccion animal ou mecanica, por perigo
de accidentes.

Trala entrada en vigor da Constitucion, que, no seu artigo 14, prohibe a discrimina-
cion por razon de sexo, a doutrina cientifica discutiu a vixencia do Decreto de 26 de
xufio de 1957 do Ministerio do Traballo. A discusion mais relevante se produciu res-
pecto ao traballo no interior das minas, e, despois dun longo preito xudicial, a STC
229/92, de 14 de decembro, do Tribunal Constitucional, deulle a estocada as normas
proteccionistas:

“O mandato de non discriminacion por sexo do artigo 14 CE, coherente ao principio
de igualdade de dereitos entre homes e mulleres, esixe eliminar aquelas normas xu-
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ridicas que, coa salvidade do embarazo e a maternidade, ainda que historicamente
responderan a unha finalidade de proteccion da muller como suxeito fisioloxicamen-
te mdis débil, supon referendar unha division sexista de traballos e funcions median-
te a imposicion ds mulleres de limites aparentemente vantaxosos, pero que lle supo-
fien unha traba para o seu acceso ao mercado de traballo”.

Xa, como culminacion lexislativa desta evolucién normativa, a Disposicion Derroga-
toria Unica da Lei 31 /1995, de 8 de novembro, de Prevencion de Riscos Laborais, de-
rroga “cantas disposicions se opoiian d presente Lei e especificamente ... o Decreto
de 26 de xullo de 1957, polo que se fixan os traballos prohibidos a mulleres e me-
nores, nos aspectos da sua normativa relativos ao traballo das mulleres”. Non se tra-
ta, porén, dunha norma con eficacia derrogatoria, sendn, mais ben, dunha norma con
caracter aclaratorio. A derrogacion producirase, en virtude da Disposicién Derroga-
toria Terceira da Constitucion, case 17 anos antes.

Polo tanto, as discriminacidn sexistas directas e abertas no acceso ao emprego estan
prohibidas polo ordenamento xuridico, ainda que se trate de normas aparentemente
beneficiosas para as mulleres. Unicamente, e como excepcion, se admiten as ofertas
empresariais de boa fe ocupacional dirixidas a un sexo determinado, como a repre-
sentacion dalguns papeis no teatro ou no cine —vg. un home para Romeo e unha mu-
ller para Xulieta-.

A excepcion, que non ten unha acollida expresa na lexislacion interna espafiola ou ga-
lega, si aparece no artigo 2 do apartado 6 da Directiva 76/207/CEE -que se correspon-
de co artigo 14.2 da Directiva 2006/54/EU-, onde, seguindo as ensinanzas da xurispru-
dencia comunitaria, establécese que “os estados membros poderdn dispofier, polo que
respecta ao acceso ao emprego, incluida a formacion pertinente, que unha diferenza de
trato baseada nunha caracteristica relacionada co sexo non constituird discriminacion
cando, debido d natureza das actividades profesionais concretas e ao contexto no que
se leven a cabo, dita caracteristica constitua un requisito profesional esencial e deter-
minante, sempre e cando o obxectivo sexa lexitimo e o requisito proporcionado”.

Non se rastrexa, e cumpre dicilo para rematar, ningunha sentenza interna, nin do
Tribunal Constitucional nin do Poder Xudicial, onde se aplique a excepcion da boa
fe ocupacional. Pero si hai varias do Tribunal de Xustiza da Union Europea, que con-
siderou o sexo como condicion determinante para traballos como os de vixiantes de
prisions ~STXUE de 30.6.1988, Comision/Francia-, os de policia nunha situacion de
graves disturbios internos ~-STXUE de 15.4.1986, Caso Johnston-, ou os militares en
unidades especiais de combate ~-STXUE de 26.10.1999, Caso Sirdar-.

Pero si resultaria discriminatoria contra as mulleres unha exclusidn total de empre-
gos militares con uso de armas, agas as unidades sanitarias e as formacions de mu-
sica militar ~-STXUE de 11.1.2000, Caso Kreil-.
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lll. SOBRE AS DISCRIMINACIONS DIRECTAS E DISIMULADAS

Superando anteriores problemas xuridicos, a Sentenza de 8.11.1990, Caso Dekker, do
Tribunal de Xustiza da Union Europea ¢ unha decisién crucial. A Sra. Dekker pre-
sentou a sua candidatura a un posto de traballo dun empregador publico e comuni-
cou a posteriori o seu embarazo ao tribunal examinador, o cal considerouna candi-
data mais apta, se ben non foi contratada, xa que, por ter que ser no seu momento
dada de baixa, debiase contratar a un traballador substituto, o que lle seria imposi-
ble afrontar ao empregador, falando en termos econémicos, pois, segundo a norma-
tiva holandesa, debia asi mesmo, facerse cargo dos salarios da traballadora durante
a sua licenza. No seu lugar, contratou outra traballadora. Pois ben, considerouse a
existencia de discriminacién sexista directa, negando unha posible xustificaciéon en
argumentos economicos e non modificando a resposta ao contratar, en lugar da em-
barazada, a outra muller traballadora.

0 Caso Dekker aplica un test de deteccion da discriminacidon consistente en cambiar,
nunha situacién dada, o sexo do suxeito, para verificar si as consecuencias xuridi-
cas son ou non idénticas. Dito test cobra especial interese, xustamente, en supostos
como o do embarazo, onde non hai termo comparable, non sendo, e convén preci-
salo, a enfermidade: o embarazo non ¢ unha enfermidade. Aplicado o test, o resul-
tado ¢ a existencia de discriminacion directa: si o traballador non contratado fose un
home, non estaria embarazado, como ¢ obvio, e, pola sua aptitude, houbéraselle con-
tratado. As consecuencias do Caso Dekker son ainda mais amplas, xa que o empre-
sario non ten dereito a preguntar a traballadora si esta encinta ou si quere ter fillos,
e si o fai, ela ten dereito a non contestar, incluso a mentir, sen poder cuestionar a
validez do seu contrato de traballo.

Con posterioridade, o Tribunal tivo ocasion de ratificar, en multiples ocasions, a dou-
trina Dekker, que aplicou non sé en temas de acceso ao emprego, se ben limitando-
me aqui a eses temas de acceso ao emprego, considerou a existencia de discrimina-
cion sexista ainda que a decisidn de non contratar se basease nunha prohibicién
legal de traballo nocturno durante o embarazo e a lactacion -Sentenzas de 5.5.1994,
Caso Habermann-Beltermann, e de 3.2.2000, Caso Mahlburg-, ainda que a traballa-
dora indefinida fose contratada inicialmente para cubrir unha licenza de maternida-
de -Sentenza de 14.7.1994, Caso Webb-, e ainda que o contrato de traballo fose tem-
poral —Sentenza de 4.10.2001, Caso Tele Danmark-.

Polo tanto, a discriminacion por embarazo ¢ unha discriminacién sexista directa,
cualificindose de disimulada porque non se atende de xeito aberto ao sexo, pero si
a unha circunstancia, como é o embarazo, vinculada ao sexo. Tamén o Tribunal
Constitucional, e ainda antes que o Tribunal de Xustiza da Union Europea, ten cua-
lificado como discriminatoria por razon de sexo a discriminacion por embarazo en
numerosas sentenzas -a 94/1984, de 16 de outubro, a 166/1988, de 26 de setembro,
a 173/1994, de 7 de xufio, a 136/1996, de 23 de xullo, a 20/2001, de 20 de xaneiro,
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a 41/2002, de 25 de febreiro, a 17/2003, de 30 de xaneiro, a 98/2003, de 2 de xuiio,
a 161/2004, de 4 de outubro, e a 182/2005, de 4 de xullo. Non entraremos no seu
detalle neste momento porque non se refiren ao acceso ao emprego.

Tamén coa xurisprudencia ordinaria pasa algo semellante ao acaecido coa xurispru-
dencia constitucional, xa que logo, ainda habendo un importante corpo de doutrina
relativa & discriminacion por embarazo, non hai demasiado no eido do acceso ao em-
prego. Con todo, algunha si que hai con relacion aos litixios en torno as contrata-
cions interinas, a través dunha bolsa de traballadores temporais, do Organismo Au-
tonomo de Correos e Telecomunicacions, apreciandose unha corrente xudicial
predominante que, con posterioridade, se confirmou coa doutrina do Caso Tele Dan-
mark.

Ao respecto, unha STSX/Catalufia de 7.5.1997, AS 1997 2209, despois de lembrar a
doutrina constitucional aplicable, conclie o seguinte: “o organismo demandado non
conseguiu ofrecer unha xustificacion obxectiva e razoable para a non contratacion da
actora para a campaiia de Nadal, de s6 unha semana de duracion, e polo tanto en-
téndese que a razon aceptada na sentencia de instancia (situacion de embarazo da
traballadora) aparece como a verdadeira causa da sia pretericion a favor doutras in-
tegrantes da lista cun numero posterior de chamamento”.

Idéntica solucion de discriminacion alcanzou a STSX/Aragén de 21.12.1998, AS
1998 4162, a cal enfrontadbase coa dificultade adicional de alegar o organismo de-
mandado a existencia de risco da saude da muller e/ou do feto na realizacion das ta-
refas de reparto, aportando un informe médico dos seus servizos médicos, pero non
se considerou probada a existencia dese risco, ao aportar a traballadora o informe
dun facultativo da sanidade publica contraditorio co o da empregadora. En todo ca-
so, dita alegacion era intrascendente & vista do Caso Habermann-Beltermann, que,
con posterioridade & sentencia aragonesa, ratificouse no Caso Mahlburg.

A marxe dos casos da bolsa de correos, a STSX/Andalucia de 5.3.1999, AS 1999
1716, despois de lembrar a xurisprudencia comunitaria e constitucional sobre discri-
minacion por embarazo e ante un suposto no cal a traballadora, que era psicologa
en apoio a grupos de SIDA, cesa cando cofiece o seu embarazo e, solicitada despois
unha nova contratacion para traballo non perigoso, lle é denegada, conclue a exis-
tencia de discriminacion sexista por causa de embarazo e ademais nos di expresa-
mente que “non (é relevante) o cardcter temporal do seu contrato ... por (ser) irrele-
vante para enxuizar a causa ou mobil da extincion”.

Tamén ¢é destacable a STSX/Madrid de 18.5.2000, AS 2000 2651, cuxos didacticos
razoamentos resultan moi interesantes, aludindo, asi mesmo, a prohibicion de discri-
minacion dos traballadores temporais: “De coiieceren a empresa o estado da traballa-
dora, elo non lle lexitimaria para rexeitar a sua contratacion ... nin sequera tendo en
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conta os requirimentos de esforzo do posto de traballo, nin a escasa duracion do con-
trato. Polo contrario, a obriga empresarial en tal caso seria a de proceder d avaliacion
de riscos conforme ao artigo 26 da Lei 31/1995, adoptando no seu caso as medidas ne-
cesarias ... Tampouco a breve duracion do contrato pode ser un pretexto para dar por
boa a decision empresarial de non contratar pois o artigo 28 da citada Lei establece
que os traballadores temporais gozardn do mesmo nivel de proteccion en materia de se-
guridade e satde que os restantes traballadores da empresa”.

Unha STSX/Andalucia de 10.7.2001, AS 2002 1476, afirma, en lifia con todo o ex-
posto que “a argumentacion da recorrente ... (de) que o descanso durante as seis se-
manas posteriores ao parto é unha obriga imposta pola normativa ... con cardcter de
dereito necesario e, conseguintemente, non é posible renunciar a el ... non é vdlida
... 0 dereito dunha traballadora a gozar (ese referido periodo de descanso), ... non po-
de confundirse coa situacion dunha muller que, durante o indicado periodo, se que-
re incorporar ao traballo, sen existencia dunha previa relacion laboral, é dicir, can-
do se atopa nunha situacion de desemprego”.

IV. SOBRE AS DISCRIMINACIONS SEXISTAS INDIRECTAS

A discriminacién indirecta ¢ un concepto nacido no dereito estadounidense. Con an-
terioridade, se consideraba ilicita s6 a discriminacién intencional, isto é o “dispara-
te treatment”, mais coa sua aparicion se considera asi mesmo ilicita aquela conduta
non intencional, aparentemente neutral, que, na sua aplicacion practica, supon un
efecto negativo nun colectivo, dando lugar a un “disparate impact”. O caso xudicial
en que mellor se sintetizou esa doutrina foi no Caso Griggs do Tribunal Supremo dos
Estados Unidos de Ameérica, 1973, onde se discutiu si a esixencia da ensinanza me-
dia para acceder a un emprego que non necesitaba esa preparacion era ou non dis-
criminatoria respecto a poboacion de raza negra, resolvéndose que si porque o acce-
so das persoas de raza negra era mais dificil que as persoas de raza branca a
ensinanza media.

Tal doutrina foi aplicada a discriminacion sexista, e, pola parte que agora nos toca,
en supostos de acceso ao emprego. Para determinar si entén existe un impacto ad-
verso, se soe acudir a dous criterios de comparacion:

I. Criterio “pass rates” ou “flow statistics” (estatistica intraempresarial). Se estable-
ce unha comparacion entre os membros do colectivo feminino e do colectivo
masculino contratados pola empresa.

II. Criterio “stock statistics” (estatistica extraempresarial). Se establece unha compa-
racion valorando exclusivamente o numero de homes e de mulleres cualificados
para o traballo na area de influencia da empresa.
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Acreditado o indicio de discriminacidon sexual -normalmente cando as anteriores es-
tatisticas demostren diferenzas porcentuais entre os colectivos de mulleres e homes
comparados mais elevadas ao criterio 40:60-, o empresario pode alegar (1) a excep-
cion de boa fe ocupacional, como ocorre coa discriminacion directa, e (2) a excep-
cion de necesidade da empresa, ou “bussiness necessity”, que ¢ unha excepcion ad-
misible s6 nos supostos de discriminacion indirecta para acreditar que o motivo
empresarial que produce o impacto adverso ¢ un motivo licito non sexista. Tal acre-
ditacién -despois dalgunhas vacilaciéns da xurisprudencia estadounidense que de-
terminaron a intervencion lexislativa a través dunha modificacion, en 1991, da Ci-
vil Rights Act- debe ser valorada cuns criterios de necesidade estrita, e non de mera
conveniencia empresarial.

Deste xeito, a discriminacion directa e indirecta se diferencian na sua motivacion,
unha discriminatoria e outra neutra, ainda que, en ambos casos, se produzan efectos
discrimiantorios. Tal diferenza supon duas cousas:

a) Que, na discriminacién directa, o/a traballador/a, sen prexuizo da aplicacion da
doutrina de flexibilidade da carga da proba da discriminacion, debera demostrar
a intencionalidade discriminatoria, mentres que, na discriminacion indirecta, de-
bera demostrar o efecto discriminatorio.

b) Que, na discriminacién directa, o empresario, demostrada a sua intencion discri-
minatoria, e agds a excepcidon de boa fe ocupacional, non ten defensa, mentres
que, na discriminacion indirecta, pode alegar a razoabilidade da motivacion da
medida que ten efectos discriminatorios.

Por definicion, a discriminacion indirecta é de caracter colectivo e de manifestacion
disimulada. Suposto tipico e, ademais, moi frecuente no ambito do acceso ao empre-
go, se produce respecto as mulleres en idade fértil ou con fillo de curta idade, as ca-
les son relegadas a favor dos homes, ainda xoves ou casados, habida conta de que,
na realidade social, son mais as mulleres que os homes dedicadas as labores de crian-
za de fillos/as. Mesmo o lexislador estatal recofiece a existencia desta discriminacion
indirecta, e asi, na Exposicion de Motivos da Lei 4/1995, de 23 de marzo, afirma que
“a discriminacion por razon de xénero se seque producindo, ainda que de xeito indi-
recto ... (no) acceso ao mercado laboral”, e, para intentar paliala, nesa Lei se mello-
rou a regulacion legal do permiso parental.

Dende a perspectiva da aplicacion xudicial, non son moitos os casos xudicializados re-
lativos a discriminacion sexista indirecta no acceso ao emprego. O mais destacado e o
chamado Caso Fasa-Renault. A empresa, a pesares de existir un pacto co comité de
empresa de contratar mulleres, non contratou, nun periodo determinado, ningunha
muller, e si a 120 homes. Nese pacto da empresa co comité de empresa, este lle lem-
braba a aquela que “non debia discriminar ds mulleres nas contratacion eventuais, si-
nalando que entendia excesiva a esixencia de FP2 Ramas Técnicas”.
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Un sindicato estatal presentou demanda, por violacion de dereitos fundamentais, an-
te a Sa do Social do TSX/Castela e Ledén, que desestimou a demanda por falta de le-
xitimacion activa do sindicato. A sentenza foi recorrida en casacion ordinaria, ditan-
dose a STS de 18.2.1994, que considerou que si estaba lexitimado o sindicato
considerando o cardcter colectivo da discriminaciéon. Devolvéronse os autos ao
TSX/Castela e Leon, que desestimou agora por falta de proba. A sentenza foi reco-
rrida en casacion ordinaria, ditdndose a STS de 4.10.1995, que veu a confirmala.

Recorrida sentencia de casacion ordinaria en amparo constitucional, a STC 41/1999,
de 22 de marzo, outorgou o amparo por violacién do dereito & proba do sindicato,
ao non practicarse probas que solicitara. Devolvéronse de novo os autos ao TSX/Cas-
tela e Ledn, que practicou a proba que o sindicato solicitara, pero volveu a desesti-
mar a demanda por non apreciar a existencia de discriminacion. A sentenza foi re-
corrida en casacion ordinaria, ditandose a STS de 4.5.2000, que estimou a demanda,
razoando -destacando os razoamentos conformadores da ratio decidendi-:

a) Que, “ainda que (a) esixencia (de FP2 Ramas Técnicas) afecta formalmente por
igual a homes e mulleres, resulta ... prexudicial para o colectivo feminino, que por
razons socioeconémicas, non (0) soe posuir”.

b) Que a esixencia desa titulacion “resulta desproporcionada dada a minima cuali-
ficacion (da) categoria (se trataba de operarios/as en cadea de montaxe) ... o con-
venio colectivo ... non esixe ningunha titulacion”.

V. AS ACCIONS POSITIVAS E O ACCESO AO EMPREGO

De entre todos os aspectos da tutela antidiscriminatoria, a accion positiva, e, mais con-
cretamente, os réximes de cotas, son, sen dubida algunha, os mais polémicos. Existe
un amplisimo consenso politico e social sobre o principio de igualdade e a erradica-
cion das discriminaciéns. Mais cando se trata de establecer medidas de accidn positi-
va, e, mais concretamente, os réximes de cotas, o consenso de supeto desaparece.

Comeza a polémica coa mesma definicion. Moitas veces se fala de accién positiva
nun senso amplo, comprensivo de todas as medidas de mellora da situacions das mu-
lleres. Non obstante, non todas as medidas de mellora da situacion das mulleres se
poden considerar accidns positivas. As medidas de accidn positiva presentan unha
serie de caracteristicas definitorias, que, seguindo as opinions doutrinais mais segu-
ras, son cinco:

(1) Son normas dirixidas sé mulleres, ou xenericamente a un sexo que, nun determi-
nado eido civil, politico, econémico, social, ou cultural, estea infrarrepresentado.
Polo tanto, son, dende un punto de vista individual, excepcidns ao principio de
igualdade formal coa finalidade de conseguir, dende un punto de vista colectivo,
a plena igualdade material.
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Existe, en consecuencia, unha disociacion entre a igualdade formal e individual
e a igualdade material e colectiva, que se resolve dandolle a esta prevalencia so-
bre aquela, co risco —-dende a perspectiva individual- de que non necesariamen-
te se beneficia a todos/as os que sufriron discriminacion, nin necesariamente se
prexudica so a os que causaron a discriminacion.

(2) As medidas de accién positiva son imperfectas porque non corrixen as causas da
discriminacion, sendn os seus efectos. De ai a necesidade de acompafiar as medi-
das de accion positiva con outras medidas de igualdade de oportunidades cuxa
finalidade sexa corrixir tales causas.

(3) Son medidas de caracter temporal. Ao ser normas dirixidas s6 as mulleres e con-
siderando o seu caracter imperfecto, se explica que so se deban mantefier o tem-
po imprescindible para conseguir un especifico obxectivo de igualdade de opor-
tunidades, e ser constantemente revisadas.

(4) Non supofien o mantemento de regulacions separadas. A existencia de regula-
cions separadas —unha sorte de apartheid- seria contrario a mesmisima esencia
da igualdade. Atopamonos, en consecuencia, ante medidas concretas, nunca an-
te regulacidons separadas.

(5) Non existe ningun ambito onde se atopen excluidas as medidas de accidn positi-
va, o cal se explica pola sua tedrica adaptabilidade a calquera dmbito, ainda que,
no eido do dereito penal substantivo, a discusion doutrinal é bastante virulenta
polo posible compromiso do principio de culpabilidade, e outros principios pro-
pios do dereito penal substantivo.

Si son medidas de accion positiva s6 as que reunen esas caracteristicas definitorias,
debemos concluir que, moitas veces, se denominan como tales o que son medidas de
igualdade de oportunidades, que poden ser medidas de parificaciéon formal -o reco-
fecemento de iguais dereitos legais as mulleres e aos homes, buscando eliminar as
discriminacidns directas e abertas-, ou medidas de parificacion real -a atribucion de
dereitos as mulleres e aos homes para equiparalos na realidade, buscando eliminar
as discriminacions disimuladas e indirectas-.

E non deixan de ser medidas de igualdade de oportunidades polo feito de ser dirixi-
das a un so6 sexo. Pensemos, por exemplo, nas medidas antidiscriminatorias por em-
barazo ou maternidade, como as medidas de custe cero da maternidade, ou bonifi-
cacions das cotizacions da traballadora en situacién de licenza de maternidade. Non
son accions positivas. /Ou acaso podemos consideralas medidas temporais esquecen-
do o risco, si as derrogdsemos, de que as empresas se poden retraer na contrata de
mulleres?.

Algo semellante se pode dicir da licenza de paternidade. Non se trata dunha excep-
cion formal ao principio de igualdade, sendn dun dereito recofiecido por unha cua-



CAPITULO SEGUNDO

lidade sé masculina -a paternidade-, e que tende en consecuencia a conseguir unha
igualdade real entre mulleres e homes.

Tamén son medidas de igualdade de oportunidades, e non de accidn positiva, as des-
tinadas a protexer determinadas situacidns nas cales se atopan preferentemente as
mulleres. Por exemplo, as medidas destinadas a favorecer as familias monoparentais
son medidas de igualdade de oportunidades, e non de accidn positiva, agas, natural-
mente, si s6 estan dirixidas as familias monoparentais cuxo cabeza de familia sexa
a muller.

Asi mesmo se deben distinguir as medidas de accion positiva, que son lexitimas den-
tro duns determinados parametros, das medidas falsamente protectoras, que son ile-
xitimas, xa que logo, ainda que ambas estan dirixidas ao sexo feminino, as medidas
de accion positiva tenden a eliminar as discriminacions baseadas en estereotipos de
inferioridade das mulleres respecto aos homes, mentres as medidas falsamente pro-
tectoras —como a prohibicion de traballar as mulleres no interior das minas- se ba-
sean no estereotipo da fragilitas sexus, ou debilidade do sexo feminino, e, polo tan-
to, non eliminan discriminacion algunha, senén que perpetian un odioso estereotipo
baixo unha apariencia de privilexio dirixido soamente a mulleres -como graficamen-
te se ten dito, encerran & muller nunha gaiola de ouro-.

No eido comunitario, a accién positiva no ambito da igualdade de oportunidades en-
tre sexos atopase recofiecida ao mais alto rango normativo dende o Tratado de Ams-
terdam, que engadiu un apartado 4 ao artigo 141 do TCEE onde se establece que,
“con obxecto de garantir na prdctica a plena igualdade entre homes e mulleres na vi-
da laboral, o principio de igualdade de trato non impedird a ningin Estado membro
manter ou adoptar medidas que ofrezan vantaxes concretas destinadas a facilitar ao
sexo menos representado o exercicio de actividades profesionais ou a evitar ou com-
pensar desvantaxes nas suas carreiras profesionais”.

Esta norma, a pesar da sua redaccion aparentemente neutra —falase do sexo menos re-
presentado-, débese entender completada co disposto na Declaraciéon nimero 28 do
Tratado de Amsterdam, onde se afirma que, “ao adoptar as medidas mencionadas no
apartado 4 do artigo 141 do TCEE, os Estados membros deberdn en primeiro termo as-
pirar a mellorar a situacion das mulleres na vida laboral”. Reaparece, deste xeito, o
caracter preferentemente unilateral das normas de tutela antidiscriminatoria sexista.

No eido constitucional, e se ben e certo que non existe un recofiecemento expreso,
a xurisprudencia constitucional o ven deducindo de diversos artigos relativos a
igualdade materia e a non discriminacion -en especial, os artigos 9.2 e 14 da Cons-
titucion-. En tres ocasions, a xurisprudencia constitucional considerou a existencia
dunha medida de accion positiva de titularidade feminina e non extensible aos ho-
mes que, nos casos litixiosos, reclamaban ser asei mesmo beneficiarios: un plus sa-
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larial de garderia -STC 128/1987, de 16.7-, distintas bases reguladoras -STC
19/1989, de 31.1-, e o permiso de lactacion -STC 109/1993, de 25.3-.

Debemos destacar a peculiaridade que presenta a xurisprudencia constitucional so-
bre medidas de accidn positiva en relacion co sexo, pois as medidas que nela se ana-
lizaron non son realmente medidas pensadas como medidas de accién positiva, se-
non medidas pensadas como medidas falsamente protectoras que, non obstante, e a
diferenza doutras medidas falsamente protectores, reunen unhas caracteristicas mi-
nimas para poder ser consideradas como medidas lexitimas de accion positiva. Ago-
ra ben, ao non ser pensadas como tales, presentan algunhas disfunciéns aplicativas.

Tal aserto pddese comprobar co caso do plus de garderia. A STC 128/87, de 16.7,
considerou unha medida de accién positiva o complemento de garderia do persoal
feminino, s6 aboable aos varons viuvos, ao favorecer a compatibilidade de suas obri-
gacions laborais e familiares que, na sociedade actual, asumen normalmente as mu-
lleres, de xeito que, “en tanto ... esta realidade perdure, no poden considerarse dis-
criminatorias as medidas tendentes a favorecer o acceso ao traballo dun grupo en
situacion de clara desigualdade social, e que traten de evitar, facilitando o emprego
de garderias, que unha prdctica social discriminatoria se traduza nun apartamento
do traballo da muller con fillos pequenos”. Mais ao non ser realmente unha medida
pensada como medida de accién positiva, presenta duas disfuncions que, si se hou-
bera pensado como medida de accion positiva, probablemente non presentaria:

a) Dunha banda, porque o colectivo feminino obxecto de protecciéon non se atopa
ben concretado, de xeito que se benefician as mulleres empregadas na empresa,
pero non as parellas dos homes que, empregados nesa empresa, estean traballan-
do noutra empresa, nos que se poderia fomentar non apartarse do traballo polo
coidado dos seu fillos/as coa medida de estender o complemento de garderia as
suas parellas masculinas.

b) Doutra banda, porque a clausula de extension aos homes, que funciona como ele-
mento de lexitimacion da medida de xeito semellante as clausulas de apertura nos
réximes de cotas, esta limitada aos homes viuvos, non comprendendo, por exem-
plo, aos separados ou aos divorciados con fillos/as ao seu cargo, ou, sen mais adi-
tamento, aos traballadores que acrediten que se dedican habitualmente ao cuida-
do dos/as fillos/as.

Con respecto as clausulas de extension, débese recordar que, segundo a xurispruden-
cia comunitaria, non ¢ discriminatorio o dereito exclusivo das funcionarias a prazas
de garderia subvencionadas “sempre que a excepcion establecida en favor dos fun-
cionarios se interprete, en particular, no senso de que permite o acceso ao sistema
de garderia nas mesmas condicions que as funcionarias a aqueles funcionarios que
asuman sos a garda dos seus fillos” -STXUE de 19.2.2002, Recurso C-476/1999-.
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VI. OS REXIMES DE COTAS

A diferenza das restantes formas de accion positiva, que inciden no camifio, os ré-
ximes de cotas son unha forma de accion positiva que incide no resultado. Tal cir-
cunstancia obriga a unha xustificacién mais incisiva cando poden afectar ao princi-
pio do mérito. Esta afirmacion nos leva a facer dous comentarios adicionais. O
primeiro, o de que non precisan dunha xustificacién mais incisiva cando non se
afecta o principio de mérito. Por exemplo, os érganos administrativos de participa-
cion non se rexen, como norma xeral, polo principio de mérito -pensemos na parti-
cipacion institucional dos sindicatos-. O segundo, o de que, ainda que estea afecta-
do o principio de mérito —como ocorre no eido laboral-, o réxime de cotas ¢ lexitimo
sempre que ese principio poida prevalecer no suposto de contraposicién -mediante
a denominada clausula de apertura-. A explicacion desta afirmacion xurde da ana-
lise da xurisprudencia europea.

Despois do desafortunado Caso Kalanke -STXUE de 17.10.1995-, que parecia admi-
tir so as accidns positivas que inciden no camifio, e non nas que inciden no resulta-
do, se produciu un avance moi notable no recofiecemento normativo da acciéon po-
sitiva a través do Tratado de Amsterdam -artigo 141, apartado 4, do TCEE-, que
correu paralelo a un repregamento da xurisprudencia comunitaria a partir do Caso
Marschall -STXUE de 11.11.1997-, que admitiu as accions positivas que inciden no
resultado sempre que exista unha clausula de apertura que permita impugnar o re-
sultado da aplicacion do réxime de cotas en funcién do principio de mérito, unha
xurisprudencia logo consolidada nos posteriores Casos Badeck e Abrahamssom
-SSTXUE de 28.3.2000 e de 6.7.2000-.

VII. A LEXISLACION GALEGA

1. OS PRINCIPIOS XERAIS

No ambito normativo galego hai definicions concretas de discriminacion directa e
indirecta, incluso unha referencia a discriminacién por maternidade, e da accion po-
sitiva, nos artigos 2 a 4 da Lei 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres
e homes, nos seguintes termos:

1°. En canto se refire s discriminacidns directas e indirectas, e despois de afirmarse
que “buscarase a eliminacion absoluta das discriminacions directas e indirectas”,
se establece que “existird discriminacion directa cando unha persoa sexa, fose ou
puidese ser tratada de xeito menos favorable coa outra en situacion andloga por
razon de sexo”, e que “existird discriminacion indirecta cando unha disposicion,
criterio ou prdctica aparentemente neutra lle poida ocasionar unha desvantaxe
particular a unha persoa respecto doutras por razon de sexo, salvo que se poidan
xustificar obxectivamente cunha finalidade lexitima e que os medios para a con-
secucion desta finalidade sexan adecuados e lexitimos” -artigo 2-. As definicions
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se inspiran nas definicions contidas no artigo 2 da Directiva 76/207/CEE, na re-
daccién da Directiva 2002/73/CE.

Tamén se afirma que “a Xunta de Galicia aplicard todas as suas competencias
para consequir ... (que) a maternidade deixe de ser carga exclusiva das nais e mo-
tivo de discriminacion para as mulleres”, o cal se deduce de que “a proteccion da
maternidade é unha necesidade social que os poderes publicos galegos asumen e
recofiecen politicamente”, e de que, “sendo a maternidade un ben insustituible, to-
das as cargas e os coidados que supon a gravidez, o parto, a crianza (e) a socia-
lizacion dos fillos, deben recibir axuda directa das institucions publicas galegas,
co fin de non constituiren discriminacion gravosa para as mulleres” —segundo ar-
tigo 3-.

2°. En canto &s accion positivas, establécese que, “co efecto de promover a igualdade
entre mulleres e homes, non se considerardn discriminatorias as medidas especiais
encamiiiadas a acelerar a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, sen
que, en ningun caso, estas medidas poidan supoiier, como consecuencia prdctica,
o mantemento de regulacions separadas” -artigo 4.1-. Tal prohibicién de mante-
mento de regulacions separadas ten unha concreta aplicacién -certamente nun ei-
do alleo 4 relacion laboral-, na “garantia da coeducacion na Comunidade Autdno-
ma de Galicia dentro das suas competencias” —artigo 9.1.e) da Lei-.

Polo demais, “as medidas de accion positiva manteranse mentres non estean ple-
namente acadados os obxectivos de igualdade de oportunidades” -artigo 4.2-.
Destacase asi a temporalidade desas medidas.

Facilmente pddese comprobar cun sinxelo cotexo como a definicion do artigo 4 da
Lei 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e homes, estd inspirada no
artigo 4.1 da Convencion de 18 de decembro de 1979 sobre eliminacion de todas as
formas de discriminacion contra a muller, onde se di literalmente (1) que “a adop-
cion polos Estados Partes de medidas especiais de cardcter temporal encamifniadas a
acelerar a igualdade de facto entre o home e a muller non se considerard discrimi-
nacion na forma definida na presente Convencion, mais de ningun modo entraiiard,
como consecuencia, o mantemento de normas desiguais ou separadas”, e (2) que “es-
tas medidas cesardn cando se houberan alcanzado os obxectivos de igualdade de
oportunidades e de trato”.

O Plan de Emprego Feminino -artigo 22-, e o Programa de Apoio ds empresas con
Plans de Igualdade -artigo 23-, son canles axeitadas —cando se aproben- para intro-
ducir tanto medidas de igualdade de oportunidades como medidas de accién positi-
va nos respectivos ambitos de actuacion, e, en especial, o Programa de Apoio as em-
presas con Plans de Igualdade contempla a implantacion de “medidas de accion
positiva no acceso ao emprego e na promocion interna” e de “medidas de insercion
de mulleres en sectores onde estean infrarrepresentadas” -artigo 23.2.a) e b)-.



CAPITULO SEGUNDO

2. 0 ACCESO AO EMPREGO PUBLICO GALEGO.

A Lei Galega 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e homes, aborda
de xeito detallado as medidas de fomento da composiciéon equilibrada do persoal ao
servizo da Xunta de Galicia -Capitulo I do Titulo II, comprensivo dos artigos 34 a
38-, coas seguintes especificacions:

12. O principio xeral de que “a Administracion publica galega fomentard, a través das
medidas contidas nos sequintes artigos deste capitulo, a composicion equilibrada
entre os sexos do persoal funcionario, eventual, interino, estatutario ou laboral ao
seu servizo, tanto a nivel global coma a nivel de cada corpo, escala, grupo ou ca-
tegoria”, e, en especial, “fomentard ... o acceso das mulleres aos postos de grao
superior, e, para estes efectos, as medidas contidas nos sequintes artigos deste ca-
pitulo aplicaranse tamén nas probas de promocion interna” -artigo 34-. Esta se-
gunda especificacion legal ¢ claramente unha referencia a necesidade de rachar
no ambito do emprego publico co teito de cristal.

22, Coa evidente finalidade de evitar discriminacions sexistas indirectas, establécese
que, “con anterioridade a calquera oferta de emprego publico analizarase se os re-
quisitos esixidos aos aspirantes determinan -todos ou algun- un prexuizo para as
mulleres ou para un colectivo predominantemente feminino, e, de ser asi, reali-
zaranse valoracions técnicas a cargo de persoal especializado das prazas de fun-
cionarios e funcionarias e/ou dos postos de traballadores e traballadoras coa fi-
nalidade de comprobar se eses requisitos son absolutamente necesarios para o
desenvolvemento das funcions. Se non o fosen, serdn eliminados na oferta publi-
ca de emprego” —artigo 35-.

32, A composicion paritaria de tribunais examinadores garantese afirmandose que
“na designacion atribuida d Administracion publica galega de membros de tribu-
nais de probas selectivas de acceso ao emprego publico procurarase a paridade
entre mulleres e homes” —artigo 36-. Quizais a expresion “procurarase” parece fa-
cer perder gas a esixencia de paridade, pero débese entender, atendendo ao epi-
grafe do mesmo artigo, que fala de “composicion paritaria dos tribunais exami-
nadores”, no senso de que soamente circunstancias obxectivas alleas & actuacion
administrativa -por exemplo, que o numero de membros ¢ impar, ou que non hai
mulleres que reunan as cualificacidons para formar parte do tribunal-, a Adminis-
traciéon publica galega pode eludir a composicion paritaria.

42. Fronte a practica ausencia de réximes de cotas na lexislacion interna estatal e au-
tondmica, atopamos unha illada excepcion cando, baixo o titulo de “actuacions
especiais en casos de infrarrepresentacion”, establécese, de acordo cos criterios da
xurisprudencia comunitaria, o seguinte:

a) Que “cando nun determinado corpo, escala, grupo ou categoria da Adminis-
tracion Publica Galega se verificase a infrarrepresentacion do sexo feminino,
na oferta de emprego publico establecerase que, de existir méritos iguais en-
tre dous ou mdis candidatos, serdn admitidas as mulleres, salvo se conside-
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rando obxectivamente todas as circunstancias concorrentes nos candidatos de
ambos sexos existen motivos non discriminatorios para preferir ao home”. Que
os méritos sexan iguais garante a vixencia do principio de mérito e, en todo
caso, existe unha cldusula de apertura que permite rachar a preferencia das
mulleres cando existan motivos non discriminatorios. Dende logo, e por po-
fier un exemplo, non o son os criterios de orde alfabética de apelidos, que, as
veces, son utilizados para rachar os desempates entre aspirantes en probas
publicas.

b) Que “enténdese, para estes efectos, a existencia de infrarrepresentacion cando
no corpo, escala, grupo ou categoria exista unha diferenza porcentual de, po-
lo menos, vinte puntos entre o numero de mulleres e o nimero de homes”. A
norma xustifica a cota cando exista unha menor representacion de mulleres
conforme ao criterio 40:60, que aparece usado no dereito comparado —-como
no dereito estadounidense-.

A vista da sua literalidade - “establecerase”-, a norma ¢ de obrigado cumpri-
mento, e, polo tanto, e ainda que na oferta de emprego publico non se esta-
bleza nada ao respecto, o cal seria un incumprimento da Xunta de Galicia, pa-
rece factible que, se hai infrarrepresentacion, unha muller poida reclamar o
seu cumprimento xudicial si, en caso de empate, ¢ rexeitada a muller en aten-
cion a algun criterio que se considere discriminatorio sexista.

52, Por ultimo, especificase que, “cando as probas de promocion interna compren-
dan a valoracion de méritos dos candidatos e das candidatas establecerase ao
seu favor que, sexan mulleres ou sexan homes, estean utilizando ou utilizasen,
nos ultimos cinco anos, unha licenza de maternidade, un permiso de paterni-
dade, unha reducion de xornada ou unha excedencia para o coidado de fami-
liares, unha puntuacion especifica que se graduard en funcion do tempo utili-
zado no exercicio deses dereitos” —artigo 38-. A norma, que compensa a ruptura
da carreira profesional dos que se dedicaron a atender responsabilidades fami-
liares, recofiecendo o valor social desas tarefas familiares, e, a0 mesmo tempo,
que permite introducir na xestion dos servizos publicos valores humanos deri-
vados da experiencia acadada no cumprimento desas responsabilidades, ¢ un-
ha norma totalmente nova no ordenamento interno, €, asi mesmo, unha con-
creta aplicacion da idea de instrumentar efectos positivos da maternidade e do
coidado de familiares —aludidos no artigo 5.2 e 3 da Lei-.

VI. UNHA APROXIMACION A NEGOCIACION COLECTIVA

A pesar da existencia de discriminacion sexista ao acceso ao emprego, o certo ¢ que,
na negociacion colectiva, apenas se atopan clausulas negociais tendentes a mellorar
a situacion das mulleres. Probablemente esta situacion obedece ao respecto a liber-
dade de contratacion do empresario. Porén, esa liberdade non ¢ ilimitada, non po-
dendo xustificar unha discriminacion ou violacion dun dereito fundamental. De ai,
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xustamente, que, & vista dese panorama xeral, se bote en falta que, na negociacion
colectiva, non se aborden as cuestiéns de acceso ao emprego.

Unicamente atopamos cldusulas de non discriminacidén no acceso ao emprego, se ben
moi xenéricas, nos seguintes convenios colectivos:

1e.

23,

No IV Convenio Colectivo Unico do persoal laboral da Xunta de Galicia, onde se
di, na sua Disposicion Adicional Sétima, que “os/as traballadores/as afectados po-
lo presente convenio non poderdn ser obxecto de decisidns e condicions, ou de cal-
quera clase de medidas, que comporten directa ou indirectamente un trato discri-
minatorio en funcion do sexo en canto ao acceso, promocion e conservacion do
posto de traballo”, engadindo, ademais, que, “en consonancia coas disposicions
vixentes de cardcter nacional e internacional na materia de igualdade de oportu-
nidades no dmbito laboral, vixiarase e asegurarase ... (entre outras) o acceso d
promocion e a formacion profesional sen limitacions ou condicionamentos por ra-
zon de sexo”. Non obstante, na regulaciéon concreta de provision de vacantes e
acceso a condiciéon de persoal laboral non se concreta medidas directamente di-
rixidas a evitar a discriminaciéns:

a) Non se contempla ningunha medida de accidon positiva ou cota flexible a fa-
vor das mulleres en sectores onde estean infrarrepresentadas.

b) Non se garante unha representacion equilibrada de mulleres e homes nas co-
misions de valoracions ou nos tribunais de seleccidn.

¢) Non se contempla ningunha garantia dos dereitos das mulleres embarazadas,
como, por exemplo, a posibilidade de adscricion temporal.

d) Non se prevé ningun procedemento onde, con intervencion dos sindicatos, se
poidan valorar de xeito igualitario os postos de traballo.

No Convenio Colectivo da Industria Siderometalurxica da Provincia de Ourense,
onde se contén, no seu artigo 11, outra clausula xenérica, cando se di que “nin-
gun traballador ou traballadora poderd ser discriminado ou discriminada en ra-
zon do seu sexo”, e que “en consonancia coa lexislacion vixente os comités de em-
presa e/ou os representantes dos/as traballadores/as vixiardn o cumprimento das
sequintes normas ... (entre outras) que non figure nas condicions de contratacion
ningun requisito que supoia discriminacion por sexo ... (e) que non se produzan
diferenzas nas denominacions dos postos de traballo en funcion do sexo”. O arti-
go 14 insiste en que “se prohibe toda discriminacion por razoén de sexo, idade ou
nacionalidade dos traballadores en materia salarial, de promocion e ascenso”. As
clausulas presenta. un aspecto positivo na medida en que o sector de que se tra-
ta € un sector masculinizado, e a sua inclusion pode axudar a romper estereoti-
pos.

Cumpre destacar, en derradeiro lugar, que si existen en numerosos convenios colec-
tivos clausulas que, non dirixidas directamente a evitar discriminacions, si tefien
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efecto beneficioso sobre colectivos feminizados. E o caso, por exemplo, das cldusu-
las de conversion de contratos temporais en contratos fixos, considerando que, de
acordo coas estatisticas oficiais, as mulleres presentan un indice de temporalidade
mais elevado que os homes.
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I.  INTRODUCION

Na abordaxe tedrica ao tema dos salarios, é necesario remitirse & definicion do tra-
ballo de igual valor. Entenderemos o traballo de igual valor seguindo a definicion
proposta polo Instituto da Muller espafiol: “consiste no desempeiio por parte dunha
muller dun traballo da mesma natureza, e que esixe similares condicions de presta-
cion que o dun home, ainda que o traballo sexa diferente, caso no que deberd recibir
o mesmo salario e as mesmas prestacions”” A discriminacion salarial estard polo
tanto vinculada a unha valoracidn diferencial, sexista e interesada, dos postos de tra-
ballo. Nesta mesma publicacidon advirtese dalguns dos factores que propician a dis-
criminacion salarial entre homes e mulleres, como son:

e As descriciéns diferenciais dos postos de traballo.

e As comparacidons con outras empresas con traballos feminizados e, por ende, in-
fravalorados.

e O salario minimo, xa que as mulleres se atopan en xeral nos niveis salariais infe-
riores dentro dos rangos salariais da empresa.

¢ Os métodos de suba salarial, asociados, por exemplo, & promocién profesional, a
cal as mulleres atopan maiores dificultades en acceder que os seus compafieiros
varons.

e As crises economicas, que afectan en primeiro lugar aos sectores econdomicos mais
feminizados. Nun segundo banzo, cando a crise afecta ao resto de sectores, as mu-
lleres que traballan neles resultan afectadas antes que os vardns. Este feito esta es-
treitamente vinculado 4 idea de que os empregos das mulleres xéranlles as fami-
lias salarios “complementarios”, xa que o salario principal por antonomasia ¢ o do
varon, € dicir, o do “cabeza de familia”.

¢ As novas formas de organizacion do traballo como ¢, por exemplo, a externaliza-
cion dos servizos por parte das empresas.

Un indicador que resulta interesante para a andlise da discriminacion salarial é o do
nivel educativo cruzado coa variable sexo, en relacion ao salario anual. Na tdboa que
se expon a continuacidn (representada seguidamente nunca grafica) ponse de mani-
festo cdl é a diferenza salarial anual media entre os salarios de mulleres e de homes
segundo o seu nivel educativo, sendo significativo o feito de que as mulleres gale-
gas gaflan como media un 27,3% menos que os seus compafieiros varons. A discri-
minacion salarial non obedece tanto a actuacidn dos empresarios e negociadores co-
lectivos, sendo o reflexo da desigual posicion de homes e mulleres na nosa sociedade
en xeral, e no mercado do traballo en particular.

27. VVAA, Guia no sexista de negociacion colectiva. Programa Optima, Madrid, Instituto de la Mujer,
2000. Traduccion propia.
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Segundo o nivel de estudos, se pode enxergar con claridade na representaciéon gra-
fica como as mulleres sen estudios gafian mais dun 45% medio menos que os homes
no mesmo nivel. Porén, resulta moito mais rechamante que o segundo grupo no que
atopamos unha maior discriminacién salarial ¢ o das licenciadas, enxefieiras supe-
riores ou doutoras, que perciben como media un 36,90% menos de salario que os
seus compafieiros. Este feito desmonta o estereotipo de que as mulleres mais forma-
das sofren en menor medida a discriminacidn salarial, e amosa como esta desigual-
dade se produce a todos os niveis formativos. O recente “Informe da situacion da mu-
ller no mercado de traballo galego”, editado pola Conselleria de Traballo pon de
manifesto que esta diferenza entre salarios ¢ directamente proporcional ao aumento
de responsabilidade dos cargos ocupados: isto ilustrase co dato revelador de que as
directivas cobran en Galicia un 68,5% menos que os directivos varons.

Diferenza salarial anual entre mulleres e homes por nivel educativo en Galicia

0
NIVEL EDUCATIVO HOMES MULLERES % DIFERENCIA SALARIAL

(€ anuais) (€ anuais) MULLERES-HOMES

Sen estudios 17.014 9.317 -45,20%
E. Primarios 15.621 10.085 -35,40%
E. Secundarios nivel I 15.166 10.640 -29,80%
E. Secundarios nivel II 22.297 14.458 -35,20%
E. P. Grao medio 18.334 13.736 -25,10%
E. P. Grao Superior 21.129 14.167 -33%
Diplomatura Univ. ou equivalente 28.782 20.197 -29,80%
Licenciatura, enxefieria sup. ou

doutores/as 35.838 22.620 -36,90%
Total Media Anual 19.257 13.999 -27,30%

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.
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Diferenza salarial anual entre mulleres e homes por nivel educativo en Galicia
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Total Media Anual | - 27,30%
Licenciatura, enxefieria sup. ou 1 ‘ ‘
| - 36,900
doutores/as | ‘ ‘
Diplomatura Univ. ou equivalente | - 29,8000
F. P. Grao Superior | - 3300
F. P. Grao medio | - 25,10%
E. Secundarios nivel II | - 35/200
E. Secundarios nivel I | - 29,8000
E. Primarios | - 35,4000
Sen estudios 4 45,20%
| | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Porcentaxe

Fonte: Elaboracion propia a partir de datos do CGRL, a 31 de decembro de 2005.

Polo tanto, o feito de que as mulleres seren xa maioria como alumnas nas universi-
dades galegas e estatais, non garante per se nin que a sua insercion laboral sexa mais
doada (sofren unha maior taxa de paro) nin que os seus salarios vaian estar equipa-
rados aos dos seus compafieiros. Producese en ambos os dous casos o chamado “efec-
to tesoira”, xa que se pensamos na representacion grafica deste feito (mais mulleres
que homes nas universidades, pero posteriormente mais homes que mulleres no em-
prego e nos rangos salariais superiores) a figura que se forma é a dunha aspa ou, dun
xeito mais alegorico, a dunha tesoira aberta que “corta” a progresiéon profesional e
economica das mulleres.

Il. ENCADRAMENTO NORMATIVO E XURISPRUDENCIAL

O art. 28 do Estatuto dos Traballadores contén o principio de igual retribucién por
traballo de igual valor “satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discrimi-
nacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aqué-
lla”. Este precepto, que ten a sua referente no art. 141 do Tratado de Roma e na Di-
rectiva 2006/54/CE, do 5 xullo, relativa a aplicacion do principio de igualdade de
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oportunidades e igualdade de tratamento entre homes e mulleres en asuntos de em-
prego e ocupacién, implica unha andlise transversal dos aspectos retributivos das
normas legais e convencionais, na procura de discriminacidns indirectas e de nor-
mas e usos intrinsecamente neutros, pero que producen un impacto adverso nos co-
lectivos feminizados.

Nesta materia, os Tribunais, e en especial o Tribunal de Xustiza das Comunidades
(TXCE) vefien ditando doutrina xudicial abondosa e dificil de resumir en poucas li-
fias. Algunha dela vai ser comentada ao describir e avaliar as diferentes clausulas
convencionais.

Hai diversos preceptos de convenios colectivos que se limitan a enunciar, con mais
ou menos fidelidade, o principio contido no dito art. 28 do ET. Entre outros, a dis-
posicion adicional sétima do convenio colectivo unico para o persoal laboral da
Xunta de Galiza, segundo a que “en consonancia con las disposiciones vigentes de
cardcter nacional e internacional en materia de igualdad de oportunidades en el dm-
bito laboral, se vigilard y se asequrard una igual prestacion econdomica por un traba-
jo de igual valor...” Ou o art. 11 do convenio colectivo provincial de siderometal e
talleres de reparacion de vehiculos de Ourense: “...ningun/a trabajador/a podrd ser
objeto de decisiones y/o condiciones, o cualquier clase de medidas que comporten un
trato discriminatorio en materia de salarios...en razon de su sexo”

lll. ESTRUTURA SALARIAL
1. SALARIO BASE

Os problemas que pode producir no principio de non discriminacion a articulacién
en convenio do salario base formulanse fundamentalmente no principio de igual sa-
lario por traballo de igual valor. Isto €, o sistema de clasificacion profesional que se
estableza. Porque, se na definicion de grupos, categorias ou niveis profesionais non
se valora adecuadamente cada unha das suas compofientes, o resultado pode produ-
cir un impacto adverso en colectivos pertencentes a un dos sexos, que vai quedar vi-
timizado.

A cuestion, xa que logo, transcende, a propia definicién en masculino ou en femini-
no dos distintos grupos ou categorias profesionais. Con ser esta unha cuestion im-
portante, e que pode ademais aportar indicios de discriminacions indirectas, a ver-
dade é que os convenios tenden a introducir melloras técnicas ao respecto. Por
exemplo, o convenio colectivo unico do persoal laboral da Xunta de Galiza fai un
esforzo moi evidente de definir en ambos os dous xéneros cada unha das categorias
profesionais. Outros non, as veces porque o colectivo de destinatarios esta confor-
mado case en exclusiva por homes -vg., o laudo arbitral substitutorio da ordenanza
laboral de buques conxeladores (curiosamente, e ainda que as suas categorias estan
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masculinizadas, non asi a definicién de grupos profesionais, que se expresan en ter-
mos neutros)-, ou maioritariamente por homes -por exemplo, o convenio colectivo
provincial de siderometal e talleres de reparacidon de vehiculos de Ourense, ou o de
Peugeot Citroén Automdviles Espaiia, s.a. Pero hai casos de convenios que regulan
colectivos que, en boa parte dos grupos ou categorias estdn feminizados pero que,
mais dita feminizacién, o seu sistema clasificatorio se expresa en masculino, como ¢
o caso do convenio para o sector de conservas, semiconservas, afumados cocidos, se-
cados, elaborados, salazons, aceites e farifias de pescados e mariscos (cfr. a sia ta-
boa salarial). Un caso especialmente desafortunado se atopa no convenio colectivo
da limpeza de Pontevedra, no que as categorias se expresan sempre en masculino,
agas a de “limpador o limpadora™. Ainda que, en ningun destes convenios, resulte
evidente a existencia de transgresions do principio de igual salario por traballo de
igual valor no que se refire ao salario base.

Hai sistemas clasificatorios que merecen unha valoracion mais negativa. Son clasi-
ficacions convencionais que, fronte a unha definicion en masculino da maioria das
categorias profesionais, feminizan outras pola sua feminizacidon de feito, contribuin-
do asi ainda mais a segregacion de profesions ou oficios. Por exemplo, o sistema pre-
visto nas taboas salariais do convenio colectivo do sector do comercio da alimenta-
cion de Lugo definen a categoria de “empaquetadora” fronte a “mozo”, “cobrador”,
“vixiante”, “caixeiro”, etc. Pero, alén desta constatacion, unha pequena anadlise das
categorias e dos salarios que tefien asignados revela a primeira vista certas aparen-
tes discriminaciéns indirectas. Por exemplo, o feito de que a empaquetadora cobre o
mesmo que cobra o mozo ou o sereno semella unha valoracion igual de traballos aos
que non se lles deberia recofiecer o mesmo valor, ou que un auxiliar de caixa -ca-
tegoria facticamente feminizada, como ¢ evidente- cobre menos do que percibe un
mozo especializado. Ben ¢ certo que as diferenzas son pequenas, pero precisamente
estas circunstancias suceden nos niveis mais baixos da clasificacion profesional, nos
que ademais existe unha presenza masiva do sexo feminino.

E logo hai curiosidades mais doadas de corrixir. E 0 exemplo do convenio colectivo
de sector de dobraxe da Comunidade Auténoma galega. No seu art. 17 contén as ca-
tegorias profesionais masculinizadas, agas as de secretaria de direccion e secretaria
mecanografa. Porén, nos anexos I e III se corrixen estas eivas, e tamén na revision
salarial para o ano 2006%.

28. DOG do 27 xullo 2006.
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2. COMPLEMENTOS SALARIAIS
A. COMPLEMENTO DE ANTIGUIDADE

No que se refire ao complemento de antigiiidade, existe en non poucos convenios
colectivos -entre outros, vg., art. 26 do CC unico para o persoal laboral da Xunta de
Galiza ou art. 20 do convenio colectivo para o sector de conservas-. En principio, se
se admite que a antigiiidade ¢ unha cualidade que posuen mais os traballadores va-
rons do que a posuen as traballadoras, pode concluirse que ten un impacto adverso
nos colectivos femininos, de tal xeito que implicaria unha discriminacién indirecta
que a parte empregadora teria que xustificar adecuadamente. Porén, isto non ¢ asi,
senon que o TXCE ven considerando que constitue un complemento que se xustifi-
ca dabondo en si mesmo, sen que sexan precisas explicacions adicionais. Como ex-
presa o fallo da sentenza resolutoria do asunto Cadman, sentenza do 3 outubro 2006,
“En el supuesto de que la utilizacion del criterio de la antigiiedad como factor que
contribuye a la fijacion de las retribuciones redunde en disparidades de retribucion,
para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor, entre los trabajadores y las
trabajadoras que han de incluirse en la comparacion, el articulo 141 CE debe inter-
pretarse en el sentido de que:

- Dado que, por regla general, la utilizacion del criterio de la antigiiedad es idonea
para alcanzar la finalidad legitima de recompensar la experiencia adquirida que
coloca al trabajador en condiciones de cumplir mejor sus tareas, el empresario no
estd obligado a justificar de un modo especial que la utilizacion de dicho criterio
sea idonea para alcanzar la citada finalidad en lo que atafie a un puesto de traba-
jo determinado, a no ser que el trabajador facilite datos que puedan hacer nacer
dudas fundadas a este respecto.

- Cuando para la fijacion de la retribucion se utilice un sistema de clasificacion pro-
fesional fundado en una evaluacion del trabajo que debe realizarse, no es necesa-
rio acreditar que un trabajador considerado individualmente haya adquirido, du-
rante el periodo pertinente, una experiencia que le haya permitido desempeiiar
mejor su trabajo’.

Polo tanto, en lifia de principio, non se pode dubidar das cldusulas que contefien
complementos de antigliidade desde a perspectiva de que podan merecer a cualifica-
cion de discriminatorias. Pero iso non pode agachar o feito de que impactan direc-
tamente nos colectivos de mulleres. E polo que, cando se inclten nas estruturas sa-
lariais, debia reflexionarse da conveniencia de inserir outros complementos mais
neutros desde a perspectiva do xénero.

Nesta orde e ideas, tampouco ¢ neutro o feito de que o periodo de maduracion da an-
tigliidade sexa mais longo ou mais curto, ou que se admitan mais ou menos tramos.
Por exemplo, probablemente resulte mais neutro un periodo curto -vg., un bienio ou
un trienio (vg., o convenio de Peugeot Citroén Automoviles Espaiia, s.a. regula a an-
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tigliidade por trienios)- fronte a periodos mais alongados, coma un quinquenio ou un
sexenio -o art. 23 do convenio colectivo provincial de siderometal e talleres de repa-
racion de vehiculos de Ourense opta polo quinquenio-. Hai convenios que, nun termo
medio, optan por cuadrienios —por exemplo, art. 14 do convenio do sector de oficinas
e despachos da provincia da Corufia-. Asi mesmo, se se admite un numero maximo de
tramos que sup6n un periodo de vinculacion non excesivamente longo -vg., vinte ou
vintecinco anos- o seu potencial diferenciador entre homes e mulleres sera menor -e,
xa que logo, o complemento mais axeitado en termos de xénero- que se a adquisicion
do complemento admite a toma en consideracion de periodos moi dilatados no tempo
-vg., trinta e cinco ou corenta anos-, ou mesmo non limitados temporalmente —como
¢ o caso do laudo arbitral substitutorio da ordenanza laboral de buques conxeladores,
do art. 23 do convenio colectivo provincial de siderometal e talleres de reparacion de
vehiculos de Ourense, ou, expresamente, o do art. 20 do convenio colectivo para o sec-
tor de conservas-. Con criterio que debe considerarse axeitado, o art. 14 do convenio
do sector de oficinas e despachos da provincia da Corufia limitase a un periodo maxi-
mo de toma en consideracion de vintecinco anos, engadindo, ademais, porcentaxes
maximas deste complemento -10 por 100 (enténdese que do salario base) aos 5 anos,
25 por 100 aos 15 anos, 40 por 100 aos 20 anos e 60 por 100 aos 25 anos ou mais-.
Tamén hai que valorar en positivo que o art. 37 do convenio de Peugeot Citroén Au-
tomoviles Espafia, s.a. estableza un maximo de nove trienios, ¢ dicir, 27 anos.

Outro dato ao que hai que prestarlle atencion é a contia do complemento, porque
unha valoraciéon grande dos tramos que poida levar a unha porcentaxe importante
do salario total quizais sobredimensione o valor da antigiiidade no total da estrutu-
ra salarial. Nesta lifla, porcentaxes iguais ou superiores ao 5 por 100 do salario base
poden implicar, agas consideracions particulares ou periodos de maduracion longos
de cada tramo, unha repercusion importante e un impacto adverso desproporciona-
do para os colectivos que non gozan dunha apreciable vinculacién coa empresa. Un
5 por 100 por cuadrienio ¢ o que contempla o art. 14 do convenio do sector de ofi-
cinas e despachos da provincia da Corufia. Claro que haberia que matizar estas con-
clusions no caso de convenios de colectivos moi claramente feminizados ou que te-
fian condiciéns particulares, como € o caso do art. 26 do convenio colectivo do sector
da limpeza de edificios e locais da provincia de Pontevedra. A cofiecida clausula su-
brogatoria do mesmo produce que as limpadoras tefian mais posibilidades de acu-
mular antigliidade, por mais que o feito de que os tramos sexan curtos -tres anos-,
a retribucion de cada un deles porcentualmente alta —un cinco por 100 do salario ba-
se-, e de que non haxa limite maximo de numero de trienios, son todos eles trazos
que induzan a pensar que tentan compensar un salario base moi baixo. A consecuen-
cia é, desde logo, unha forte diferenza retributiva por mor do tempo de prestaciéon de
servizos nunha determinada contrata.

E importante como os convenios regulan a antigiiidade no caso das persoas contra-
tadas a tempo parcial. Porque, se se esixe un tempo mais longo, proporcional a par-
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te da xornada menor que realiza o traballador ou traballadora en relacidon ao “traba-
llador a xornada completa comparabel”, existira unha discriminacién pola dobre pe-
nalizacidn, porque ademais con toda probabilidade o complemento se vai cobrar ou-
tra vez en proporcion a4 xornada. Nesta orde de cuestions, resulta correcta a clausula
do art. 26.1 do convenio colectivo unico para o persoal laboral ao servizo da Xunta
de Galiza, cando dispén que “la remuneracion por trienios de los/as trabajadores/as
a tiempo parcial serd proporcional a la establecida para los/as trabajadores/as
fijos/as a jornada completa. El cémputo del tiempo para la consolidacion de los trie-
nios se determinard como si fuese contratado a tiempo completo”. Pero, como exem-
plo negativo, hai que citar o art. 20 do convenio colectivo para o sector de conser-
vas, non referido precisamente a traballo a tempo parcial, pero si a un colectivo que
ten problemas parellos nesta cuestiéon e que estd feminizado, como ¢ o das traballa-
doras fixas descontinuas. Da seguinte redaccion convencional se deduce un prexui-
zo evidente para este colectivo na adquisicion dos trienios: “para el computo de la
antigiiedad se tendrd en cuenta todo el tiempo servido en una misma empresa, con-
siderdndose como efectivamente trabajado todos los meses o dias en los que haya per-
cibido un salario o remuneracion, bien sea por servicios prestados o en vacaciones,
licencias retribuidas o cuando reciba una prestacion econémica temporal por acci-
dente de trabajo o enfermedad”. E dicir, excliese o periodo de inactividade. E logo,
loxicamente, a antigiiidade se vai cobrar durante o periodo de actividade, non no de
inactividade, co que se consuma outra vez a dobre discriminacion para ditas traba-
lladoras.

A regulacion da conserva ten un impacto adverso no colectivo das mulleres de du-
bidosa compatibilidade co art. 141 do Trabado de Roma, coa Directiva 2006/54/CE e
co propio art. 28 do ET. Convén reproducir o fallo da sentenza do 17 xufio 1998
(asunto C-243/1995) Hill e Stapleton, referida ao traballo compartido:

“El articulo 119 del Tratado CE y la Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de fe-
brero de 1975, relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miem-
bros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre los
trabajadores masculinos y femeninos, deben interpretarse en el sentido de que, en
una situacion en la que un porcentaje mucho mayor de trabajadores femeninos que
de trabajadores masculinos desempeiia un empleo en jornada compartida, se oponen
a una normativa conforme a la cual a los trabajadores a tiempo compartido que ac-
ceden a un empleo en jornada completa se les atribuye un grado de la escala retri-
butiva correspondiente al personal que trabaja en jornada completa inferior al de la
escala retributiva correspondiente al personal que trabaja en jornada compartida que
tenian anteriormente, debido a que el empleador aplica el criterio de servicio calcu-
lado en términos de tiempo efectivamente trabajado, a menos que dicha normativa
esté justificada por criterios objetivos y ajenos a cualquier discriminacion por razén
de sexo”.
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Ben ¢ certo que o caso cofiecido nesta cuestion prexudicial non coincide exactamen-
te co das traballadoras fixas descontinuas da conserva. Pero tamén o ¢ que a doutri-
na comunitaria resulta moi contraria a que se admitan tratamentos como o previsto
no referido art. 20.2 do convenio estatal.

Tamén resulta moi relevante unha cuestién que non se adoita incluir nos convenios
colectivos, como ¢ o cdmputo aos efecto de antigiiidade de certos periodos que non
se corresponden con prestacion efectiva de servizos ou cuxo tempo de traballo é me-
nor: suspensions por maternidade, excedencias, reducions de xornada por garda le-
gal...Nalgunha ocasion a norma legal da unha solucién expresa, como ¢ o caso do art.
46.3 para a excedencia por coidado de fillos e familiares. Pero non sucede asi para
outras institucidns, de xeito tal que hai que estar, se o convenio colectivo non contén
regulacion especifica, & practica que se sega en cada caso concreto. Outra vez hai que
dicir que unha practica inxustificada que prexudique as mulleres non debera preva-
lecer. Algun convenio trata estas materias, pero sen tomar opciéon expresa nas cues-
tidns que poden ser de mais interese. Expresa, en todo caso, que se computa a exce-
dencia forzosa por nomeamento para cargo publico ou sindical, pero non a voluntaria
—art. 20, apartados 3 e 4 do convenio colectivo para o sector de conservas-.

Por suposto, non cabe esquecer que todo este discurso se formula nun ambito tem-
poral no que a tendencia da negociacion colectiva de suprimir complementos de an-
tigliidade, mantendo os xa consolidados como condiciéns ad personam, se mantén
firme nos ultimos tempos. Como exemplo desta realidade, pode contrastarse o art. 6
do convenio colectivo do sector de dobraxe da Comunidade Auténoma galega.

B. OUTROS COMPLEMENTOS PERSOAIS

Ademais do complemento de antigiiidade, os convenios regulan outros complemen-
tos que se poden considerar como persoais e que ostentan asi mesmo efectos diver-
sos canto ao xénero. Se se admite que a taxa de temporalidade afecta en maior pro-
porcion as mulleres, hai que avaliar positivamente o plus de contratacion temporal
contido no art. 23 do convenio colectivo para o sector de conservas, que se aplica as
persoas contratadas entre 30 dias e 6 meses e que supon un dia de salario por cada
trinta dias de traballo ou fraccion superior a quince dias. Ainda que, no contexto
concreto, haberia que analizar que efectos ten a seleccién deste especifico colectivo
de persoas sometidas a contrato temporal.

Mais sospeitosos resultan os premios de vinculacion a empresa, xa que os periodos
longos de relacion laboral premian unha virtude que tamén se adoita identificar cos
traballadores varons. Xa que logo, son preferibeis as normas convencionais que o0s
recofiecen con vinculaciéons non excesivamente dilatadas, como pode ser a de vinte
anos -vg., a contemplada no art. 24 do convenio colectivo para o sector de conser-
vas-. Ainda que hai que tomar en consideracion no ambito de que se trate o grao de
rotacion do persoal. Por outra banda, haberia que ter en conta cuestiéns como a con-
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tia que se lle asigna ao premio -se € moi grande, a repercusion por xéneros pode ser
mais intensa-, asi como o cdmputo do tempo de permanencia. Polo demais, e de
acordo coa doutrina do asunto Cadman, seria dificil afirmar que os 6rganos xudiciais
non van admitir a xustificacion destes conceptos salariais.

Outro tipo de clausulas mesturan a antigiiidade na empresa con outro factor, como
pode ser a idade. Asi sucede no caso da “gratificacion extraordinaria especial” do art.
46 do convenio de empresas organizadoras do xogo do bingo, que esixe ter cumpri-
dos os sesenta anos de idade. Se se admite -como parece que ¢ asi- que as mulleres
abandonan a unha idade mais tempera o mercado de traballo, esta caste de vincula-
cions de idade pode ter tamén repercusions de xénero que convén non esquecer.

Hai certos complementos mais especificos de determinados convenios aos que se lles
pode valorar no seu contexto. Por exemplo, o complemento individual que regula o
convenio colectivo da empresa Peugeot Citroén Automoviles Espaiia, s.a. e que pre-
tende recoller a parte do salario que se atribuise individualmente ou ad personam,
por distintas circunstancias. Alén da remision 4 autonomia individual que se fai en
termos Xerais, cabe valorar positivamente que se establezan minimos anuais, nunha
entidade na que a incorporacion de mulleres é cronoloxicamente recente.

C. COMPLEMENTOS DE POSTO DE TRABALLO E DO TRABALLO DESENVOLVIDO

Nesta materia a casuistica ¢ moito mas ampla, en atencidn as diversas clausulas con-
vencionais e as diferentes modalidades que adoptan os complementos que cabe en-
globar nestes conceptos. Entre outras cuestions, poden destacarse as que seguen:

Poden ter un importante impacto adverso para o colectivo das mulleres, por mor das
cuestions socioloxicas dos papeis asignados a homes e mulleres, os complementos
que priman a especial dedicacion -modificacions de xornada, xornada partida, quen-
das ou outras incidencias-. Un exemplo destes complementos ¢ o contemplado no
art. 26.3.1 do convenio colectivo unico para o persoal laboral da Xunta. Outra vez ¢
de doada xustificacidon o recofiecemento deste complemento, pero hai que valorar as
sua potencialidade lesiva dos colectivos que non dispofien desta liberdade horaria
que se require para o desenvolvemento do traballo especifico, e haberia que tomar
en consideracién se no seu contexto ven compensado con outras partidas salariais
mais neutras en termos de impacto de xénero. No ambito deste convenio, si que cém-
pre recofiecer que outros complementos de singularidade do posto vg., responsabili-
dade ou direccién, non producen efectos aparentes a prol ou contra o colectivo das
mulleres. As mesmas connotacions potencialmente lesivas tefien outros complemen-
tos derivados de traballo a quendas, como o previsto no art. 36 do convenio de Peu-
geot Citroén Automoviles Espaiia, s.a.

Hai certo tipo de complementos andlogos que, polo feito de non producir senén unha
minima alteracion horaria ou de xornada, non tefien a primeira vista impacto espe-
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cial. E o caso do plus de prolongacion de xornada que contén o art. 44 do convenio
de empresas organizadoras do xogo do bingo, que permite un suplemento temporal de
non mas de quince minutos diarios para peche de caixa, recollida da sala e revision
de cartons, entre outras funcions.

Si que tefien incidencia lesiva asi mesmo os complementos vinculados a elementos
obxectivos tradicionalmente considerados na negociacion colectiva. Entre outros, a
perigosidade, a penosidade, a insalubridade ou a toxicidade. O certo é que a meiran-
de parte dos convenios os contemplan -vg., art. 26.3.4 do convenio colectivo unico
para o persoal laboral da Xunta de Galicia-. Estes conceptos retribuen caracteristicas
de postos de traballo que, por motivos doados de entender, case sempre estin mas-
culinizados. As veces porque toman en conta cualidades que ostentan en termos es-
tatisticos os homes mais cas mulleres. Outras, porque determinadas condicionantes
bioldéxicas vinculadas coa condicién feminina desaconsellan a realizacion de certas
tarefas. Hai convenios de sectores configurados case en exclusiva por mulleres que
incorporan pluses de toxicidade ou perigosidade (por exemplo, o art. 30 do conve-
nio colectivo da limpeza de Pontevedra) nos que haberia que verificar na practica o
impacto real do complemento salarial, que ademais establece unha contia realmente
significativa do mesmo, do 30 por 100 do salario base de cada categoria. Como ana-
lise a primeira vista poderia afirmarse; 1) que a definicion que se fai no propio pre-
cepto da perigosidade ¢ sesgada, pois expresa que “el plus de peligrosidad se paga-
rd a los trabajadores/as que habitualmente presten servicios sobre andamio, o con los
pies sobre escalera situados a una altura superior a 1 m 80 cm...” En apariencia, po-
dian definirse outros criterios mais evidentes e mais neutros de perigosidade, como
poden ser, por exemplo, os riscos de deslizamento. E, por outra banda, sorprende que
se fale de perigosidade e de toxicidade e non de penosidade, nun tipo de actividade
que implica as mais das veces adoptar posturas incémodas, fatigosas ou lesivas, ter
que soportar condicions ambientais desagradables e realizar tarefas de moi pouco re-
cofiecemento social.

Algunha reflexidon semellante mereceria o convenio colectivo do sector do comercio
da alimentacion de Lugo. O unico complemento de perigosidade-penosidade-toxici-
dade-insalubridade que contén ¢ o que lles corresponde as persoas que traballen en
camaras de conxelacion -mais do 25 por 100 da sua xornada- e aos condutores-re-
partidores en vehiculos frigorificos. En apariencia, dous tipos de traballos nos que a
presenza masculina vai estar por riba da feminina. Sen que caiba discutir a razoabi-
lidade nin a xustificacion deste plus, resulta curioso que non se introduciran outros
mais neutros. Por exemplo, caberia pensar en por que non se recofiecen complemen-
tos de perigosidade as persoas que traballan con ferramentas ou equipos de traballo
mais cortantes, feito que neste tipo de establecementos non ten tantas connotacions
de xénero. Non se trata de propofier o establecemento dun novo plus, pero si de amo-
sar como outra vez mais se opta por un criterio que victimiza ao colectivo das mu-
lleres.
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Moi reveladores son os arts. 25 e 26 do convenio colectivo provincial de siderome-
tal e talleres de reparacién de vehiculos de Ourense. O segundo deles regula, en ter-
mos moi ortodoxos, estes pluses, continxentes de que efectivamente concorran con
certa intensidade semellantes situaciéns, de xeito que “si por mejora de las instala-
ciones o procedimientos desapareciesen las condiciones de penosidad, toxicidad o pe-
ligrosidad en el trabajo, una vez confirmada la desaparicion de estas causas por la
autoridad competente, se dejard de abonar la citada bonificacion”. Pero no primeiro
se toma conciencia de que a muller non adoita ser beneficiaria destes pluses cando
se enuncia unha norma proteccionista do seu traballo ben cofiecida: “si la realiza-
cion de tareas consideradas toxico-penosas, molestas o insalubres afectaran a la si-
tuacion de embarazo o maternidade tendrdn que ser excluidas para la mujer’.

Outra vez hai que recofiecer a obxectividade e a xustificacién de que se incluan nos
convenios colectivos. Pero hai que tomar en consideracién que en ocasiéons en con-
tia desproporcionada co salario base, o que si que mereceria un reproche desde a
perspectiva do Dereito mais forte. Unha xustificacion sindical para o mantemento
destes conceptos, dos que en moitas ocasions se defende a sua eliminacidon cando se
melloran as condicidons de seguridade e satude nos centros de traballo e nas empre-
sas, consiste en que constitien un substitutivo de taboas salariais con salarios base
moi baixos. Pero, se dita alegacion é certa, haberia que concluir que unicamente se
compensa ao colectivo dos homes, pero non ao das mulleres.

Afirmacions préoximas haberia que facer en relacién con outro tipo de percepcions sa-
lariais de traballo desenvolvido. Por exemplo, a dispofiibilidade horaria, que prima
unha caracteristica do traballo definida en termos practicamente incompatibles cunha
minima posibilidade de conciliar a vida familiar e laboral das persoas traballadoras.
Non ¢ casual que os convenios regulen este tipo de complementos para colectivos for-
temente masculinizados, como € o caso dos condutores e condutoras do convenio co-
lectivo tnico do persoal laboral da Xunta de Galiza. A marxe da necesidade de com-
pensar estas situacions, moitas veces lindantes con relacions laborais de colectivos con
xornadas especiais, non cabe dubida de que son parte do salario que, como minimo,
debe pofierse en sospeita para verificar se non pode haber unha discriminacién indi-
recta que transcende no seu impacto do ambito do xustificabel. E as mesmas refle-
xiéns haberia que facer dos pluses derivados de traballo en domingos e dias festivos,
como o contido no art. 20 do convenio colectivo do sector do comercio da alimenta-
cion de Lugo.

E tamén canto a salarios derivados de primas, incentivos, ou destaxos. Non ¢ casual
que adoiten aparecer en convenios de unidades negociais compostas na sua maioria
por homes, como ¢ o caso dos “traballos primados” do laudo arbitral substitutorio da
ordenanza laboral de buques conxeladores.
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Outros complementos tamén deben valorarse tomando en consideracién o sexo da
meirande parte das persoas destinatarias dos mesmos. Un claro exemplo ¢ o plus de
nocturnidade. O art. 36 do ET establece que o salario no traballo nocturno debe ser
especifico e distinto do diurno -enténdese que superior-. Pero non expresa unha por-
centaxe concreta, de xeito que o abano de incrementos posibles ¢ moi amplo. Pero
hai que ter en conta que un incremento excesivo seica resulte pouco xustificado e
reflicta de novo unha discriminacién indirecta que sofren as mulleres. Sen que cai-
ba facer obxecciéns concretas, pode dicirse que o art. 26.5 do convenio colectivo
unico do persoal laboral ao servizo da Xunta de Galiza contempla un incremento do
30 por 100 en relacién coa hora ordinaria. O art. 25 do convenio colectivo para o
sector de conservas, do 25 por 100 do salario real da persoa traballadora. A mesma
porcentaxe do 25 por cento, pero sobre o salario base, contense no art. 29 do con-
venio colectivo provincial de siderometal e talleres de reparacion de vehiculos de Ou-
rense. Tamén un 25 por 100 se contempla no convenio colectivo do sector de dobra-
xe, pero engadindo que cando o tempo de traballo nocturno exceda do 50 por 100
da xornada, tomada dia a dia, o incremento se aplicara a toda a xornada. E o art. 30
do convenio colectivo da limpeza de Pontevedra, do 35 por 100 do salario base de
cada categoria.

Particular atencidn e coidado na sua redaccion merecerian os denominados pluses de
asistencia, como o contido no art. 29 do convenio colectivo do sector da limpeza de
edificios e locais da provincia de Pontevedra. Porque para que fora un complemen-
to sen repercusions negativas para as traballadoras haberia que regular con sumo
coidado as inasistencias que non se poden computar, con referencia expresa a todas
as que se derivan da condicidn bioldxica ou social da muller. Unha pequena pauta,
mais que incompleta, pode ser o art. 52 do ET. Pero, desde logo, son prexudiciais as
regulacidns convencionais que non entran nesta materia. O dito precepto limitase a
expresar o seguinte: “...non considerdndose ausencia, a estos efectos, el descanso se-
manal al que tenga derecho el trabajador/a...” Dobremente grave, ademais, nun am-
bito no que a presenza de homes ¢ pouco mais que un testemufio. Noutro sector, no
que a presenza feminina é menor, como o siderometal, se contén un exemplo de
clausula similar, no art. 24 do convenio colectivo provincial de siderometal e talle-
res de reparacion de vehiculos de Ourense, que regula un auténtico plus de asisten-
ta e puntualidade baixo o escuro nome de “gratificacion de carencia de incentivos”,
que se concibe como subsidiaria, derivada de que na empresa non se tefia regulada
a retribuciéon en funcion do rendemento. Outra vez deixa de regular o tema de que
inasistencias se deben ter en conta e que outras non. Mellores garantias ten o com-
plemento de puntualidade e asistencia do art. 34 do convenio de Peugeot Citroén Au-
tomoviles Espaiia, s.a., porque unicamente computa as inasistencias inxustificadas.
Maégoa que nas non tomadas en conta cite exclusivamente a incapacidade temporal
e os permisos regulamentarios. E mais dubidosas repercusions ten, no mesmo con-
venio, o complemento de presenza do seu art. 35, que se recofiece cando o traballa-
dor ou traballadora non tivese ausencias no mes de que se trate. O feito de excluir-



ﬂ CAPITULO TERCEIRO

se do computo as vacacions oficiais e os permisos regulamentarios suxire a toma en
consideraciéon doutras faltas xustificadas ao traballo, coa conseguinte exposicién a
que se produzan discriminacions directas e indirectas.

E haberia que reflexionar sobre certos complementos derivados do posto de traballo
desenvolvido, dos que pode ser unha clara mostra a gratificacion de xefe de equipo
do art. 27 do convenio colectivo provincial de siderometal e talleres de reparacion de
vehiculos de Ourense. A marxe das circunstancias especificas do ambito concreto, es-
tas partidas salariais deben considerarse neutras. Agora ben, se se regulan en ambitos
no que estes postos de xefatura estan masivamente ocupados por homes en tanto que
as mulleres prevalecen en categorias inferiores, de novo haberia que entrar na anali-
se concreta da clausula: se garda proporcion con outras partidas salariais ou coa es-
trutura retributiva do convenio, se o complemento ten ou non caracter consolidable
ou se o sistema de promocidn profesional e ascensos resulta, a sua vez, indirectamen-
te discriminatorio. Algo semellante haberia que dicir do complemento de cualificacion
de posto do art. 30 do convenio colectivo da empresa Peugeot Citroén Automoviles
Espaiia, s.a., coa particularidade de que se excluen do seu pagamento as persoas que
desenvolvan os postos de traballo con menor nivel de cualificacion.

D. COMPLEMENTOS DE RESULTADOS DE EMPRESA

Non semella haber problemas especiais neste tipo de complementos, aparentemente
neutros en termos de impacto para traballadores e traballadoras. Por mais que apa-
recen en ocasions en convenios relativos a ambitos masculinizados -vg., a “partici-
pacion nas vendas” do laudo arbitral substitutorio da ordenanza laboral de buques
conxeladores-. En todo caso, parecen menos sospeitosos os complementos cando non
se restrinxen a certas categorias, oficios ou grupos profesionais, senon que se reco-
fiecen a todo o cadro de persoal. Asi sucede, por exemplo, no art. 16 do convenio
colectivo do sector do comercio da alimentacidon de Lugo, que contén unha “gratifi-
cacion por vendas ou beneficios”, que tera unha contia minima dunha mensualida-
de de salario base mais antigiiidade.

3. GRATIFICACIONS EXTRAORDINARIAS

En desenvolvemento do art. 31 do ET, os convenios colectivos inclien clausulas que
regulan esta materia, que, en apariencia, non contén excesivos problemas na pers-
pectiva deste estudo. Si que hai que ter en conta os conceptos salariais que se van
integrar no seu calculo, porque a toma en consideracion de partidas que prexudiquen
as mulleres vai producir un impacto adverso nas mesmas no calculo destas gratifi-
cacions. Supdiiase, vg., que unicamente se toma en consideracion o salario base e
mais a antigiiidade -¢ o que sucede, vg., no art. 15 do convenio do sector de ofici-
nas e despachos da provincia da Corufia, no art. 27 do convenio colectivo do sector
da limpeza de edificios e locais da provincia de Pontevedra, ainda que neste caso ha-
beria que reiterar as puntualizacions que se efectuaron canto ao propio complemen-
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to de antigiiidade, ou no art. 16 do convenio colectivo do sector do comercio da ali-
mentacion de Lugo -, e que, como xa se argumentou, a antigiiidade ten este efecto
lesivo. Desde logo, o0 mesmo efecto van ter, mais que minorado, as pagas extraordi-
narias. Na practica, os convenios obxecto de andlise optan por soluciéns diversas:
algun deles exclien do célculo os conceptos retributivos que non teflan a condicién
de fixos -art. 21 do convenio colectivo para o sector de conservas-, outro inclue, ade-
mais do salario base, certos complementos, como o de antigiiidade e o de carenza de
incentivos —por exemplo, art. 28 do convenio colectivo provincial de siderometal e
talleres de reparaciéon de vehiculos de Ourense-, ou a antigiiidade e o complemento
individual, no de Peugeot Citroén Automdviles Espafia, s.a.

Por suposto, a importancia das partidas salariais que se consideren aumenta nos ca-
sos de convenios que recofiecen mais de duas gratificacions ao ano, como ¢é o caso
do art. 45 do convenio de empresas organizadoras do xogo do bingo -tres pagas ex-
tras ao ano-.

Nalgunha clausula convencional se suxire certa medida que pode ter o seu interese
como iniciativa de accion positiva. Tratase da regra, contida no art. 27 do convenio
da limpeza de Pontevedra, segundo a que as gratificacions seran percibidas na sua
integridade independentemente de que a persoa traballadora estivese de baixa du-
rante parte do periodo de adquisicion do dereito. Tratase, con toda probabilidade,
dunha regra que se estableceu cando a maternidade era unha especie da incapacida-
de temporal, pero que seria de moito interese establecer expresamente para a propia
maternidade e mais para o risco durante o embarazo, porque con ela se incorpora
unha medida compensadora que resarce, sequera parcialmente, 4s mulleres da perda
econdmica que lles causa o embarazo, o parto e o puerperio nos casos nos que a in-
teresada ten que pasar por incapacidade temporal ou suspension por risco ao longo
deste proceso. Hai regras semellantes no art. 16 do convenio colectivo do sector do
comercio da alimentacién de Lugo —computo como tempo de traballo o correspon-
dente a enfermidade xustificada e a baixa por accidente de traballo- e no art. 39 do
convenio de Peugeot Citroén Automdviles Espafia, s.a. -aboamento completo das pa-
gas as persoas que estivesen en incapacidade temporal no semestre anterior, en tan-
to subsista a obriga de cotizar & Seguridade Social-.

As mesmas consideracions deben reiterarse en referencia a “paga de beneficios” que
recofiecen alguns convenios ademais das pagas extraordinarias —entre outros, art. 27
do convenio colectivo do sector da limpeza de edificios e locais da provincia de Pon-
tevedra-.

4. HORAS EXTRAORDINARIAS

Ainda que non corresponda entrar neste apartado no concepto e na repercusion das
horas extraordinarias, si que convén precisar as suas implicacions salariais nos ca-
So0s nos que se opta pola compensacion econdmica. Desde logo, a opcién por unha



ja CAPITULO TERCEIRO

alternativa -descanso compensatorio- ou por outra -retribucidn- ten repercusions e
impacto de xénero evidente, pero en termos de dificil traducion e de complexo dis-
cernimento en relacion coa alternativa mais neutra no que se refire 4 igualdade en-
tre traballadores e traballadoras. Si que cabe dicir que a propia existencia de horas
por riba da xornada ordinaria crea problemas de conciliaciéon de vida familiar e la-
boral e, polo tanto, de realizacidn para as persoas as que as decisions familiares ou
sociais lles tefian encomendado o coidado dos convivintes. E, en consecuencia, que
as opcions retributivas produzan un crecemento da diferenza salarial entre mulleres
e homes. E por iso que se pode dicir que os convenios colectivos que incentivan a
sua realizacién ou que establecen retribuciéns significativamente por riba da hora
ordinaria debia ser contemplados con certa sospeita. Curiosamente, os convenios que
regulan as condicions de traballo en dmbitos nos que existe unha clara maioria de
persoal feminino regulan con pouca diferenza retributiva as horas extraordinarias en
dias habiles e as que se realizan en domingo e festivo -vg., art. 8 do convenio co-
lectivo do sector da limpeza de edificios e locais da provincia de Pontevedra, que re-
tribue en 5’89 euros a hora extraordinaria normal e en 6’91 euros a desenvolvida en
domingo ou festivo-.

Ainda que debe lembrarse que ata 1994 o incremento minimo era do 75 por 100 do
salario correspondente 4 xornada ordinaria. Xa que logo, probablemente non caiba
unha valoracion negativa das normas de convenio que oscilen entre o valor da ho-
ra ordinaria e o dito 75 por 100 de incremento -¢ o caso, vg., do art. 29 do conve-
nio colectivo para o sector de conservas, ou do art. 30 do convenio colectivo provin-
cial de siderometal e talleres de reparacion de vehiculos de Ourense, que establece un
recargo do 50 por 100. Tamén ¢ o caso do convenio de Peugeot Citroén Automdvi-
les Espafia, s.a. que establece un mdédulo de calculo no art. 38 que debe considerar-
se proporcionado, e do art. 50 do convenio de empresas organizadoras do xogo do
bingo-. Asemade, seran admisibeis as retribuciéns superiores que se refiran a horas
realizadas en domingo, dia festivo, ou en traballo nocturno. Entre este tipo de clau-
sulas cabe sinalar o art. 27 do convenio colectivo unico para o persoal laboral da
Xunta de Galiza. Pero de novo hai que tomar en consideracion as dificultades ob-
xectivas para o colectivo das mulleres e prever que quizais a imposibilidade para
moitas mulleres de aceptar horas extraordinarias en dias non habiles ¢ maior ainda
que no caso das horas extras en dias habiles, xa de por si moi distorsionantes con
outras obrigas extralaborais. Xa que logo, incrementos da orde do 200 por 100 so-
bre o valor da hora normal de traballo -como prevé, por exemplo, o art. 29 do con-
venio colectivo para o sector de conservas- implican que un colectivo masculiniza-
do vai cobrar o triple do que cobra nunha hora ordinaria.

5.  CONCEPTOS EXTRASALARIAIS

Neste amplo concepto, que abrangue pluses de transporte, axudas de custo, gastos
por desprazamento, desgaste de ferramentas ou crebadura de moeda, de novo hai que
tomar en consideracion a incidencia en termos de xénero e partir da hipdtese de que
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moitos deles poden estar masculinizados -non todos, como se vai ver-. Polo tanto,
unha compensacion econdmica que supere o gasto realmente producido e que poda
cualificarse como retribucién encuberta pode levar consigo un incremento da dife-
renza retributiva entre mulleres e homes. Por exemplo, o establecemento dunha die-
ta completa de 80 euros por dia no art. 18 do convenio do sector de oficinas e des-
pachos da provincia da Coruiia quizais non garde a proporcionalidade debida coas
tdboas salariais do mesmo. Mais proporcionadas son as axudas de custe do art. 33
do convenio colectivo da limpeza de Pontevedra (para o ano 2005, 14’49 euros/dia
media axuda, 25’72 a axuda enteira e 43’22 euros con pernocta). Tamén gardan pro-
porcion as axudas de custe do art. 22 do convenio colectivo do sector do comercio
da alimentacién de Lugo e as previstas no art. 10 do convenio colectivo de sector de
dobraxe.

Ainda que certas remuneracions, como o plus de transporte, se se recofiecen en con-
tia homoxénea ou sen impacto adverso nos colectivos maioritariamente conforma-
dos por mulleres, por mais que o seu importe poda resultar alto ou baixo, carecen de
efectos en termos de xénero. Asi sucede, por exemplo, no art. 28 do convenio colec-
tivo do sector da limpeza de edificios e locais da provincia de Pontevedra. Magoa
que, dado o seu caracter neutro, se insista na sua dimension extrasalarial, de xeito
que “no se computard para el cdlculo de la antigiiedad, gratificaciones extraordina-
rias, paga de beneficios, etc.” Porque a sua neutralidade deixa de redundar na entei-
ra estrutura salarial. O mesmo poddese dicir do “sobresoldo de transporte” que inclue
o art. 18 do convenio colectivo do sector do comercio da alimentaciéon de Lugo. Qui-
zais haberia que ter en conta ademais o importe total do plus e verificar se se ache-
ga ou non ao limite maximo do non cotizabel, segundo o Regulamento de cotizacion
aprobado por RD 2064/1995. Non se achega, e tampouco establece diferenzas entre
categorias, o regulado no art. 48 do convenio de empresas organizadoras do xogo do
bingo.

Algunha especialidade ten a compensacién por crebadura de moeda en certa norma
convencional, como no art. 19 do convenio colectivo do sector do comercio da ali-
mentacion de Lugo. Da sua regulacion se deduce que afecta a colectivos conforma-
dos maioritariamente por mulleres, como caixeiros/as e auxiliares de caixa. Compre
valorar positivamente o feito de que, na sua dimension de partida extrasalarial, te-
fla a mesma contia para ditas categorias profesionais e para outras xerarquicamente
superiores. Noutra orde de ideas, a sua contia -16’71 euros ao mes no ano 2004- re-
flicte que se dirixe certamente a compensar desaxustes de caixa mais que a incre-
mentar pola via de feito a retribucion dos traballadores e traballadoras encadradas
nas categorias afectadas. Menos connotacions de xénero ten a primeira vista a clau-
sula homdloga do art. 47 do convenio de empresas organizadoras do xogo do bin-
go, que polo demais recofiece contias que tampouco exceden moi aparentemente o
concepto de compensacion por prexuizos economicos soportados.
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Especialmente criticables resultan as cldusulas de convenios que establecen o paga-
mento dos conceptos extrasalariais en proporcién & xornada desenvolvida no caso
do traballo a tempo parcial. Asi sucede, vg., no art. 40 do convenio das empresas or-
ganizadoras do xogo do bingo. Porque se ben a regra da proporcionalidade pode ter
sentido nalgun caso -vg.,, no de crebadura de moeda- pode non telo noutros -vg.,
plus de transporte, dependendo da xornada, continuada ou descontinua que fagan as
persoas que traballan a tempo completo-.

Nas melloras de Seguridade Social, tamén deben terse en conta as repercusions de
xénero. Por exemplo, se se complementa o subsidio de incapacidade temporal, que
probablemente seria necesario complementar o de risco durante o embarazo, en par-
ticular para evitar as repercusions negativas para as mulleres en termos economicos
das circunstancias derivadas do embarazo, do parto e do puerperio. Nesta lifia, o art.
30 do convenio colectivo unico para o persoal laboral da Xunta de Galiza, incremen-
ta na mesma contia os dous -o de incapacidade temporal e o de risco durante o em-
barazo-.

Alén destas previsions convencionais, haberia que tomar en consideracion a posibi-
lidade de que os convenios conferiran un tratamento especial, como adoitan facer
coas continxencias profesionais, as baixas por incapacidade temporal derivada de
continxencia comun causadas por enfermidades ou trastornos debidos as ditas cir-
cunstancias, cando se manifestan despois da reincorporacion ao traballo da traballa-
dora. A verdade ¢ que nada se ten feito nesta lifia. Mais ben, hai convenios que res-
trinxen o complemento as continxencias profesionais, incluindo o accidente in
itinere (art. 22 do convenio colectivo para o sector de conservas ou art. 31 do con-
venio colectivo da limpeza de Pontevedra), engadindo as veces os casos de hospita-
lizacion derivada de continxencia comun ou de convalecencia derivada de interven-
cion cirurxica (art. 31 do convenio colectivo da limpeza de Pontevedra), ou tamén
hospitalizacion domiciliaria (art. 23 do convenio colectivo do sector do comercio da
alimentacién de Lugo, que tamén complementa a incapacidade temporal por contin-
xencia comun, pero logo dos 90 dias desde o comezo da situacidn). Outras clausulas
introducen regras mais casuisticas, como o art. 31 do convenio colectivo provincial
de siderometal e talleres de reparacion de vehiculos de Ourense, pero sen ter en con-
ta para favorecelas as baixas, suspensions e outras incidencias derivadas da mater-
nidade. E hai clausulas que, sen mais, comtemplan a enfermidade, pero sen aludir,
por suposto, & maternidade ou ao risco durante o embarazo. Nesta lifia, o art. 9 do
convenio colectivo de sector de dobraxe.

Por suposto, hai que lembrar que, a data de hoxe, o subsidio por risco durante o em-
barazo ten a consideracion de continxencia comun. Desde logo, son preferibles as
clausulas que complementan o subsidio de incapacidade temporal 4 marxe do carac-
ter comun ou profesional da continxencia -nesta lifia, o art. 17 do convenio do sec-
tor de oficinas e despachos da provincia da Corufia-.









0 TEMPO DE TRABALLO FmL

Na analise do tempo de traballo ¢ fundamental que nos remitamos as paxinas dedi-
cadas ao traballo das mulleres e & division sexual do traballo. Sen dubida, a dobre
xornada introduce unha nova dimension no tempo de traballo feminino xa que, tal
e como se detallou con anterioridade, o traballo xestor e de coidados da esfera do-
méstica non ten horarios definidos e esixe unha practica total dispoiiibilidade, tal e
coma sucede na actualidade con numerosas ocupacions laborais. O tempo de traba-
llo na economia formal flexibilizouse nos ultimos anos, de xeito que as xornadas la-
borais se adaptan as necesidades do traballo e da producion, e non & realidade da vi-
da das persoas traballadoras e & reproducion. As empresas demandan cada vez mais
unha maior dispoiiibilidade horaria e xeografica aos seus traballadores e traballado-
ras. Unha das consecuencias inmediatas ¢ que o problema da conciliacién entre a vi-
da persoal, familiar e laboral volvese a manifestar como crucial no caso concreto das
mulleres, xa que sobre elas segue a recaer o problema da conciliacién, concepto que,
segundo algunhas autoras, deberiase substituir polo de corresponsabilidade.

. 0 TEMPO DE TRABALLO NUNHA PERSPECTIVA DE XENERO.

Seguindo a economista Cristina Carrasco esta conciliacion teria que ser consensuada
entre a léxica do beneficio e a l6xica do coidado. Teria que producirse un proceso de
racionalizacién dos horarios de traballo, que esixe unha dedicacién case exclusiva en
atencion e horarios, &4 vez que o coidado ocasiona 4s mulleres idénticas esixencias.
Carrasco advirte que entre duas léxicas absolutamente antagdnicas nas suas actuais
formulaciéns, non pode existir o consenso sendn unha negociacidén que estableza un-
ha orde de prioridades: “Necesariamente deben establecerse prioridades, que indubita-
blemente dependerdn do poder de negociacion dos distintos actores sociais: ou ben a
sociedade se organiza tendo coma referencia as esixencias dos tempos de coidados, ou
ben se organiza baixo a esixencias dos tempos da produccion capitalista™.

Deste xeito, os homes e as mulleres no dispofien, como norma xeral, o seu tempo de
traballo e de descanso de xeito semellante. A distribucién masculina tende a unifi-
cacion dos tempos de traballo -de traballo extradoméstico como unico traballo asu-
mido- para conseguir, como ideal de calidade de vida, unificar e ampliar os tempos
de descanso. A distribucion feminina intercala tempos de traballo -tanto os de tra-
ballo doméstico como os de traballo extradoméstico-, e tempos de descanso, e inclu-
so se superpoilen na medida do posible —atendendo a varias cousas a vez, o que, se-
gundo o imaxinario social baseado nos estereotipos de xénero, non saben facer os
homes-. En conclusion, os homes distribien o seu tempo linealmente e as mulleres
distribuen o seu tempo en estrela.

Si consideramos o tradicional apartamento feminino do mercado de traballo e a sua
exclusion dos poderes de creacidn das normas xuridicas entenderemos facilmente a

29. CARRASCO, C., “¢Conciliacion? No, gracias. Hacia una nueva organizacién social”, en AMOROSO, L.,
BOSCH, A., CARRASCO, C. et al., Malabaristas de la vida, Barcelona, Icaria, 2003, P. 49.
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construcion do Dereito do Traballo conforme as preocupacions, necesidades e aspi-
racions dos homes, e, no relativo aos tempos, comprobamos facilmente como os ar-
tigos 34 a 38 do ET, e sobre todo con anterioridade as Leis 3/1989, de 3 de marzo, e
39/1999, de 5 de novembro, se sustentan nun sistema de distribucion lineal do tem-
po, que, grazas a esas Leis, esta empezando a quebrar ao introducir dereitos de con-
ciliacion da vida persoal, familiar e laboral das persoas traballadoras.

Imos agora examinar eses dereitos de conciliacién, que se concretan en permisos re-
tribuidos -Epigrafe II-, na reducién de xornada -Epigrafe III-, e nas excedencias fa-
miliares —-Epigrafe IV-. Concluimos a exposicion coa andlise das leis galegas e da ne-
gociacidn colectiva —-Epigrafes V e VI-.

Il. OS PERMISOS RETRIBUIDOS COMO DEREITOS DE CONCILIACION:
1. OS PERMISOS POR CAUSAS FAMILIARES

0 artigo 37.3.b) do ET contempla un permiso con dereito a remuneracion, a gozar pre-
vio aviso e xustificacion, de “dous dias polo nacemento de fillo ou polo falecemento,
accidente ou enfermidade graves ou hospitalizacion de parentes ata o sequndo grado
de consanguinidade ou afinidade”, amplidandose a sua duraciéon de dous dias a catro
dias “cando con tal motivo o traballador necesite facer un desprazamento ao efecto”.

A institucién encontra un arraigo no Acordo Marco sobre o Permiso Parental, que, na
sua Clausula 3, afirma que “os Estados membros e/ou os interlocutores sociais adop-
tardn as medidas necesarias para autorizar aos traballadores ausentarse do traballo ...
por motivos de forza maior vinculados a motivos familiares urxentes en caso de enfer-
midade ou accidente que fagan indispensable a presenza inmediata do traballador”.

Non se trata de amparar un tempo de descanso, como ocorre coas vacacions ou co
permiso por matrimonio, senén de atender a unhas obrigas, o que ¢ xustificacién co-
mun dos permisos do artigo 37.3 do ET -agas o da letra a)-, e que, no caso da letra
b), son as obrigas xurdidas coa ocasion de acontecementos acaecidos no circulo fa-
miliar mais préximo ao traballador, alguns incluso cualificados na norma comunita-
ria como “forza maior”.

Certamente, o nacemento de fillo, o falecemento e o accidente ou enfermidade graves
ou hospitalizacion de determinados parentes son acontecementos dun significado ben
diferente: o nacemento dun fillo ¢ un motivo de alegria, os demais son infortunios fa-
miliares. Pero o seu fundamento comun en circunstancias familiares ven determinan-
do unha unanime cualificacién doutrinal como “permisos por razons familiares’.

En canto ao nacemento de fillo, a literalidade da norma permite incluir tanto o fillo
matrimonial como o fillo extramatrimonial, sen esixirse a viabilidade do recén naci-
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do no senso establecido no artigo 30 do CC. Se ben a titularidade ¢ indistinta, o cer-
to é que a nai, se traballase, estaria en licenza de maternidade. Polo tanto, o titular
¢ o pai bioloxico. Agora ben, a evolucidn da idea de familia choca con esta titulari-
dade paterna exclusiva.

Por exemplo, e considerando o recofiecemento do matrimonio homosexual na Lei
13/2005, de 1 de xullo. Pensemos no suposto de matrimonios de mulleres cando unha
delas, por medios naturais ou inseminacién artificial, da a luz un fillo. Non nos debe-
ra ofrecer dubidas o permiso por nacemento de fillo da outra muller. Incluso non nos
debera ofrecer dubidas esa solucion cando se trate de parella estable de mulleres.

En canto aos infortunios familiares, non presenta o falecemento demasiados problemas
de interpretacion xuridica, e as restantes causas de infortunio familiar, se delimitan po-
la gravidade do accidente ou a enfermidade, ou pola hospitalizacion, referencia esta in-
troducida pola Lei 39/1999, de 5 de novembro, que habilita o permiso nos partos con
cesarea, xa que logo, 4 marxe de si son graves, sempre supofien hospitalizacion.

Deste xeito, o permiso non parece que, agas complicacion ou hospitalizacion, se xus-
tifique coa “intervencion de anxinas e vexetacions” -STSX/A Rioxa de 7.9.1992, AS
1992 4266-. Nin comprende o acudir o traballador a consulta médica -STCT de
5.6.1985, RTCT 1985 4354-. Tampouco outras causas como “asistir a bautizos, comu-
fions ou vodas de fillos” -STSX/Andalucia-Sevilla de 17.9.2000, JUR 2001 68874-.

Os parentes causantes do permiso por infortunio familiar son “(os) parentes ata o se-
gundo grado de consanguinidade ou afinidade”, expresion legal xeradora de multi-
ples problemas aplicativos. O primeiro ¢ a falta de referencia do cénxuxe, ainda que
unha interpretaciéon historica -os antecedentes lexislativos incluian ao conxuxe- e
léxica —non ten sentido incluir aos parentes por afinidade, e non ao conxuxe- levan
a sua inclusidn.

Tal falta de referencia ao conxuxe nos permite abordar un segundo problema, o re-
lativo & inclusion das unions de feito, sen ningunha traba literal, e co argumento fi-
nalista porque a parella de feito estd dentro de ese circulo familiar proximo ao tra-
ballador que o lexislador quere contemplar. Incluso se admite o permiso para
parentes da parella de feito si a empresa tena aceptada -STSX/Castela-A Mancha de
18.11.1994, AS 1994 4540-.

Onde a intervencion xudicial foi mais destacada ¢ con relacion a un terceiro proble-
ma, a delimitacidon do parentesco por afinidade, concluindo as SSTS de 18.2.1998, RJ
1998 2209, e de 27.5.1998, RJ 1998 4932, que, pola bilateralidade do parentesco por
afinidade, “non sé é cuiado o irmdn do conxuxe, senon tamén o conxuxe do irmdn”.
Agora ben, se exclien “aos afines dos afines (consogros ou concuiiados, na linquaxe
coloquial)”.
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Un cuarto problema se xurde coa adopcion e o acollemento. A adopcidén, en canto
crea parentesco coa familia adoptante, xera o permiso en canto a dita familia adop-
tante. Pero, ainda que o extingue coa familia de orixe, non falta algunha opinién a
favor de conceder o dereito ao permiso. Respecto ao acollemento familiar, e se ben
a diferenza da adopcion non crea parentesco, existen serias razons para postular a
aplicacion analdxica.

A duracion do permiso familiar, que ¢ comun para a totalidade das causas desenca-
deantes do permiso -o cal se critica ao non contemplar ampliacién especial para o na-
cemento xemelar ou multiple de fillos-, presenta duas modalidades, unha ordinaria de
“dous dias”, e outra extraordinaria de catro dias “cando o traballador necesite facer
un desprazamento ao efecto”, cuxa aplicacion xerou duas correntes xudiciais:

a) Unha STCT de 23.5.1984, RTCT 1984 4897, razon -o desprazamento era entre Es-
tella e Pamplona- que “se han de ponderar as circunstancias que concorren en
cada caso”, como distancia e facilidades de comunicacion, de ai a imposibilida-
de de utilizar un criterio xeral -STSX/Madrid de 23.5.2005, AS 2005 1308-, ou
unha distancia fixa -de 100 quildmetros, STSX/Andalucia-Sevilla de 31.10.2002,
JUR 2003 53093-.

b) Polo contrario, as SSTSX/Aragon de 2.2.1994, AS 1994 608 -o desprazamento
era entre Zaida e Zaragoza-, e de 22.12.1997, AS 1997 4298 -o desprazamento
era entre Monzon e Barbastro-, sostiveron que “a esexese literal e sistematica ...
do artigo 37.3.b) do ET pon de relevo ... que é a necesidade de desprazamento o
que opera a ampliacion ... (sen estar) condicionada pola distancia nin polas difi-
cultades de transporte”.

Outra diverxencia xudicial ¢ sobre o dies a quo do cémputo dos dous ou, no seu ca-
so, os catro dias naturais. Unha STCT de 29.8.1983, RTCT 1983 7307, entendeu que
“debe existir unha razoable inmediacion entre o uso da licenza e o coiiecemento da
enfermidade”. Para a STSX/Aragon de 21.11.2002, AS 2002 3390, “non é esixible que
o inicio do goce coincida forzosamente co inicio da enfermidade ou hospitalizacion”.

Unha ultima cuestion en relacion coa duracion ¢ a posibilidade de acumulacion cando
concorran dous diferentes eventos xustificativos do permiso sen poderse limitar “o go-
ce destes permisos a un ao ano por cada parente” -STCT de 29.8.1983, RTCT 1983
7307-. O permiso ¢ “por caso”, e duas hospitalizacions son dous casos, ainda se son
dous episodios do mesmo proceso —-SXS 33 Madrid de 22.5.2001, JUR 2001 215459-.

Polo demais, e ainda que as condiciones de exercicio dos permisos familiares son, co-
mo as dos demais permisos do artigo 37 do ET, o previo aviso e a xustificacion, ¢ de
destacar, como especialidade dos permisos familiares, que, polo seu trasfondo humani-
tario, a doutrina xudicial soe flexibilizar o incumprimento das condicions de exercicio
aos efectos da cualificacion do despedimento -STCT de 31.3.1981, RTCT 1981 2252-.
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Deste xeito, ¢ improcedente o despedimento por faltas de asistencia inxustificadas
cando a solicitude non se cursou en forma -STSX/Baleares de 10.6.1992, AS 1992
2952-, cando o certificado médico da aboa ¢ de data anterior ao goce da licenza
-STSX/Andalucia-Malaga de 1.9.1992, AS 1992 4275-, ou cando a traballadora pre-
sentou parte parcialmente inexacto de enfermidade da sua nai —-STSX/Baleares de
22.11.1996, AS 1996 4477-.

2. 0 PERMISO PARA A REALIZACION DE EXAMES PRENATAIS E DE TECNICAS DE PRE-
PARACION AO PARTO

O artigo 9 da Directiva 92/85/CEE, de 19 de outubro, establece, baixo o epigrafe
“permiso para exames prenatais”, que “os Estados membros tomardn as medidas ne-
cesarias para que as traballadoras embarazadas ... gocen ... dun permiso sen perda
de remuneracion para realizar exames prenatais no caso de que ditos exames tefian
lugar durante o horario de traballo”. A sua transposicion se acomete no artigo 26.5
da Lei 31/1995, de 8 de novembro, de Prevencion de Riscos Laborais, onde se esta-
blece que “as traballadoras embarazadas tenrdn dereito a ausentarse do traballo, con
dereito a remuneracion, para a realizacion de exames prenatais e técnicas de prepa-
racion ao parto, previo aviso ao empresario e xustificacion da necesidade da sia re-
alizacion dentro da xornada de traballo”. E cunha curiosa técnica normativa, a Dis-
posicion Adicional 11@ da LPRL afiadeu unha letra f) ao artigo 37.3 do ET, para listar,
dentro dos permisos retribuidos, un “polo tempo indispensable para a realizacion de
exames prenatais e técnicas de preparacion ao parto que deban realizarse dentro da
xornada de traballo”, o cal supén unha reproduciéon -ainda que non sexa unha re-
producion totalmente exacta- do artigo 26.5 da LPRL.

Efectivamente, mentres o artigo 26.5 da LPRL se refire &s “traballadoras embaraza-
das”, o artigo 37.3.f) do ET non constrifie ao sexo feminino o permiso para exames
prenatais e técnicas de preparacion ao parto. Tal diferente literalidad permitiu susci-
tar o debate sobre si o permiso para técnicas de preparacion ao parto € extensible,
ou non, ao home traballador. De lege ferenda a séluciéon debe ser afirmativa, tanto
porque a compaifia do home ¢ aconsellable nunha perspectiva médica, como porque,
nunha perspectiva xuridica, se mitiga o “boomerang”. Mais lege data ¢ dificil chegar
a esa solucion. Unha STSX/Madrid de 17.1.2005, AS 2005 636, o afirma cunha ab-
soluta rotundidade: “a realizacion de técnicas de preparacion ao parto implica
unha actividad reservada d muller, posto que so ela pode culminar mediante o alum-
bramento o periodo de xestacion”.

Unha lectura comparativa da norma comunitaria e da norma espafiola nos permite
observar unha transposicion xenerosa, quizdis excesiva, pois, aparte de xustificarse
en exames prenatais, se xustifica, asimismo, en técnicas de preparacion ao parto,
ampliacién encomiable dende o punto de vista da traballadora, mais discutible en
canto altera a equivalencia contractual, sendo susceptible de producir o indesexable
“efecto boomerang”, retraendo aos empresarios na contratacion de mulleres. A solu-
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cion pasaria, para recuperar a equivalencia contractual e para evitar o “efecto boo-
merang”, por aplicar beneficios adicionais ds empresas, como reintegrarlles total ou
parcialmente as remuneracidéns abonadas as traballadoras, ou permitirlles reducir o
tempo de permiso nas cotizacions 4 seguridad social. Outra loable medida serian os
conciertos entre as empresas con elevada contratacion femenina e a administracion
sanitaria, para facilitar a realizaciéon de exames prenatais ou técnicas de preparacion
ao parto de xeito gratuito e fora da xornada de traballo. Ningunha de estas medidas,
ou outras semellantes, se regulan no noso ordeamento xuridico.

O suposto habilitante do permiso establecido na norma espafiola é “a realizacion de
exames prenatais e técnicas de preparacion ao parto”, dando lugar, en realidade, a
dous permisos con dous fines diferentes, un permiso para exames prenatais, e outro
para técnicas de preparacion ao parto. Tratase, en ambos casos, de conceptos médi-
cos, de ai que a Medicifia deberemos acudir para a delimitacion de cal sexa o seu
contido. Polo demais, e non facéndose maior especificacion, os exames prenatais ou
as técnicas de preparacion ao parto se poderan realizar en centros asistenciais publi-
cos ou privados e, indudablemente, a eleccion do centro a realizara a traballadora
embarazada. Unica solucion ésta respetuosa, ao noso xuizo, cunha proteccion en ple-
nitude do dereito & maternidade das mulleres.

Cumplido o presuposto factico, a consecuencia xuridica é o “dereito a ausentarse do
traballo, con dereito a remuneracion”. Tratase dun auténtico dereito subxectivo, e
non ante una facultad empresarial discrecional. Por eso, e imposible sirvan de base
esas ausencias para un despedimento disciplinario do artigo 54.2.a) del ET, ou para
un despedimento obxectivo do artigo 52.d) do ET. Si se despidira por esas ausencias,
o despedimento seria nulo -ex artigos 53.4.b) e 55.5.b) do ET-.

A duracidén da ausencia depende do tempo de superposicion dos exames prenatais ou
as técnicas de preparacion ao parto coa xornada de traballo, precisando a norma que
o tempo de superposicion —e o de duracién do dereito a ausentarse- serd o “tempo in-
dispensable”. ;Se debera computar como tempo indispensable o derivado dos despla-
zamentos ao centro asistencial e, no seu caso, as esperas no centro asistencial?. Re-
sulta a mais loxica a solucion afirmativa, coa consecuente retribucion dese tempos.

O caracter retribuido do permiso para exames prenatais e técnicas de preparacion ao
parto, que se recofiece dunha maneira expresa no artigo 37.3.f) do ET e no artigo 26.5
da LPRL, se ratificou con especial intensidade na doutrina xudicial de suplicacion,
obrigando a incluir todos os pluses salariais so risco de discriminacion -STSX/Caste-
la-Ledn de 2.11.2004, AS 2004 3366, e STSX/Madrid de 17.1.2005, AS 2005 636-.

3. 0 PERMISO DE LACTACION

O permiso de lactacién é unha instituciéon tan vella nunha andlise historica, como
cuestionada no momento actual, ainda que, en todo caso, moi extendida no dereito
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comparado. Xa na Lei de 13 de marzo de 1900, nos mesmos albores da normativa so-
cial, se recofieceron dous descansos retribuidos, un pola mafia e outro pola tarde, pa-
ra que a traballadora puidera amamantar aos seus fillos en periodo de lactacion. Mais
a aparicion e divulgacién de métodos de lactacidn artificial permitiu trasladar da nai
en exclusiva a ambos proxenitores a carga de alimentar ao fillo recén nacido. Non
obstante, a Lei 8/1980, de 10 de marzo, do Estatuto dos Traballadores, mantuvo a ti-
tularidade feminina do permiso. E a STC 109/1993, de 25 de marzo, admitiu esa titu-
laridade feminina como medida de accién positiva. Unha doutrina pouco afortunada.
Nunha andlise histérica porque o permiso de lactacion naceu con moita anteriorida-
de ao nacemento da accion positiva. Nunha andlise tedrica porque se violenta o con-
cepto de accion positiva, ao manter a desigualdade real dos sexos en canto, dunha
banda, se potencia o “efecto boomerang” ao retraer as empresas na contratacion de
mulleres, e doutra banda, se perpetua o rol feminino de muller coidadora da familia.

A norma foi modificada pola Lei 3/1989, de 3 de marzo, que engadiu un derradeiro
inciso onde se di que “este permiso poderd ser gozado insdistintamente polo nai ou
polo pai en caso de que ambos traballen”. Tratase dunha reforma positiva, pero que
non leva ata o final a parificacion de dereitos, e neste senso merece critica.
Unha critica que se torna mais contundente cando se observa que, pola redaccion da
norma, o pai s6 accede ao permiso de lactaciéon cando a nai traballe, pero a contra-
rio senso non cando a nai falte, como seria o caso de pai viuvo, separado ou divor-
ciado co recén nacido baixo a sua custodia. Quizais se poida subsanar o defecto da
norma atribuindo o permiso ao pai para evitar a discriminacion do fillo por razén do
estado civil do seu pai —argumento artigo 39 da CE-.

Mais dificil de subsanar ¢ a ausencia de dereito do pai si a nai non ten dereito ao per-
miso de lactacion porque non é traballadora por conta alléa -STSX/Andalucia-Sevi-
lla de 24.4.2001, AS 2001 2089-. Incluso se rexeitou o dereito do pai si a nai non es-
ta materialmente traballando, senon disfrutando a licenza de maternidade
-STSX/Castela A Mancha de 25.3.1999, AS 1999 3204; STSX/ Canarias de 22.9.2004,
JUR 2004 25659-. Sen dubida son soluciéns dificiles de defender nun plano lege fe-
renda, pero lege data a redaccién da norma da pouco xogo para outras solucidns.

En consecuencia, o artigo 37.4 do ET non respeta o criterio de individualizacion de
dereitos propio dos permisos parentais, xa que logo, segundo dispon a Clausula 2.1
do Acordo Marco sobre Permiso Parental, “se concede un dereito individual de per-
miso parental aos traballadores, homes ou mulleres”, e na 2.2 se afirma que “para
promover a igualdad de oportunidades e de trato entre homes e mulleres ... (ese) de-
reito ... debe concederse, en principio, de maneira non transferible”. Deste xeito, si
consideramos o permiso de lactacion un permiso parental, debemos concluir a exis-
tencia de incompatibilidade co dereito comunitario. Incluso, e a pesar da STC
109/1993, de 25 de marzo, se poderia pensar nunha evolucion da conciencia xuridi-
ca a impulsos da sociedade, que o faria inconstitucional.
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O presuposto factico do artigo 37.4 do ET se construe, aparte da cuestion da titula-
ridade do permiso, sobre “un fillo menor de nove meses”, sendo indiferente si ¢ ma-
trimonial ou extramatrimonial, e incluso se admite si se trata de filiacion adoptiva.
Cando hai varios/as fillos/as, o mais coherente coa finalidade do permiso de lacta-
cion é conceder tantos permisos de lactacion como fillos/as haxa -STCT de
18.6.1985, RTC 1985 4063-.

A consecuencia xuridica e un permiso retribuido de “unha hora de ausencia ao tra-
ballo, que (se) poderd dividir en duas fracciéns”, puidendo “a muller, pola sia von-
tade ... substituir este dereito por unha reducion da xornada normal en media hora
coa mesma finalidade”. Algunhas matizacions que se derivan da literalidade da nor-
mas son as duas seguintes: a) Que, si se opta pola pausa dunha hora e suposto de
fraccionarse, non se establece unha duracion predeterminada de cada fraccion. b)
Que, si se opta pola reducion da xornada, se disfrutara o permiso ben comenzandoa
mais tarde ben terminandoa antes. No suposto de réxime de xornada partida, ao fi-
nal da xornada de mafia ou ao principio da xornada da tarde se pode aplicar a pau-
sa dunha hora -STSX/Madrid de 23.1.1990, AS 1990 26-.

¢Pode cambiar a traballadora o sentido da sua opcidn iniciado o goce do permiso de
lactacion?. Debemos entender que si pois se trata dun dereito, ainda que parece 16-
Xico esixir que concurra unha causa razoable porque si non seria deixar o exercicio
do permiso de lactacidon ao capricho da traballadora, e iso non parece dacordo coas
reglas da boa fe contractual.

Tales tempos deben adicarse 4 finalidade do permiso de lactacién, que non € s6 ama-
mantar ao recén nacido, nin sequera sé darlle de comer, senén, mais xenericamente,
adicarse a actividades de coidado do recén nacido, ou mesmo relizar labores domés-
ticas. Pero non ampara quedarse no posto de traballo sen facer nada alegando im-
posibilidade temporal de ir a casa a coidar ao recén nacido -STSX/Catalufia de
29.9.2000, AS 2000 4253-.

Compre destacar, en ultimo lugar, a SAN de 29.3.2004, AS 2004 823, e a STS de
20.6.2005, RJ 2005 6597, confirmatoria da anterior, que admitiron a validez dun
convenio colectivo que permitia acumular as horas de lactacion mediante un mes de
permiso retribuido “por non ser contrario ao espiritu e finalidade do artigo 37.4 do
ET senon que, lonxe deso, o potencia ampliando as posibilidades que o ET concede
aos traballadores”.

4. OS DEREITOS DOS PROXENITORES NOS SUPOSTOS DE PARTO PREMATURO OU
HOSPITALIZACION DO NEONATO.

Na Lei 12/2001, de 9 de xullo, de medidas urxentes de reforma do mercado de tra-
ballo para o incremento do emprego e a millora da sua calidade, se regularon “(os)
permisos de maternidade ou paternidade nos casos de nacimentos prematuros ou que
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requieran hospitalizacion a continuacion do parto”. Polo que respecta a relacion la-
boral, se engadiu un novo apartado —o 4.bis- ao artigo 37 do ET, establecendo que
“nos casos de nacementos de fillos prematuros ou que, por calquer causa, deban per-
manecer hospitalizados a continuacion do parto, a nai e o pai terdn dereito a ausen-
tarse do traballo durante unha hora”, e “asi mesmo, terdn dereito a reducir a sua xor-
nada de traballo ata un mdximo de duas horas, coa disminucion proporcional do
salario”. Paralelamente, se establece, nun novo parrafo engadido ao apartado 4 do
artigo 48 do ET que “nos casos de parto prematuro e naquelos en que, por calquer
outra causa, o neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion do parto, o pe-
riodo de suspension poderd computarse, a instancia da nai ou, no seu defecto, do pai,
a partir da data da alta hospitalaria”, agas “as primeiras seis semdns posteriores ao
parto, de suspension obligatoria do contrato da nai”.

O presuposto de feito comun a totalidade dos dereitos recofiecidos aos proxenitores
son “os casos de parto prematuro e ... aquelos en que, por calquer outra causa, o ne-
onato deba permanecer hospitalizado a continuacion do parto”. Como a interpreta-
cion debe facilitar os dereitos dos proxenitores, éstos se reconoceran: a) A pesar de
referirse 4 permanencia do neonato no hospital, presupofiendo o acaecemento do
parto nun hospital, cando éste haxa acaecido noutro lugar, si de seguido se produce
a hospitalizacion do neonato. b) A pesar de referirse a hospitalizacion subseguinte
ao parto, cando, despois da alta hospitalaria, se produza o reingreso hospitalario do
neonato nun lapso de tempo irrelevante. c¢) A pesar de referirse, ao menos implicita-
mente, a saude do neonato, non da nai, cando, a causa da saude de ésta, a nai e o
neonato se mantefian ambos hospitalizados. d) Polo demais, a hospitalizacion se po-
de deber ao tratamento dunha enfermidade do neonato ou da nai, ou a causa rela-
cionada coa sua saude, como a observacién ou a preparacidn cirdrxica.

Consecuencia xuridica dese presuposto de feito son, aparte do dereito a interrumpir
a licenza de maternidade ata un maximo de dez semans ou, en caso de parto multi-
ple, duas mais por cada fillo a partir do segundo, ainda que, ao noso xuizo, a litera-
lidad da norma non deberia impidir o dereito a interrumpir en periodos menores, os
dous seguintes dereitos:

® “A ausentarse do traballo durante unha hora”, se supon que con retribucion, e asi
se deduce a contrario sensu respecto ao disposto en canto 4 disminucién da xor-
nada de traballo. Tratdndose dun permiso, lle resulta aplicable o artigo 37.3, inci-
so inicial, do Estatuto dos Traballadores, onde se fala do “dereito a remuneracion”,
e de “previo aviso e xustificacion”.

“«

‘A reducir a sua xornada de traballo ata un mdximo de duas horas, coa disminu-
cion proporcional do salario’.

Tanto o permiso duna hora como a reducion da xornada de ata duas horas se refiren
4 xornada diaria de traballo durante o periodo de hospitalizaciéon do neonato, sen fa-



ﬂ CAPITULO CUARTO

cerse distingos en atencion a duracion da xornada do/a traballador/a, de onde non pa-
rece factible reducir o permiso ou a duracién da xornada ainda que o/a traballador/a
sexa a tempo parcial. Non se establece a posibilidade de incrementar o permiso ou a
reducion da xornada en funcién do nimero de neonatos hospitalizados, que poden ser
mais de un, mais a finalidade deses dereitos levanos a resposta afirmativa.

“Para o goce deste permiso (sic, se trata dun permiso e dunha reduciéon da xornada)
se estard ao disposto no apartado 6 deste artigo”, onde se establecen as garantias de
disfrute: a atribucion ao traballador da concrecion horaria e a remision, en caso de
discrepancia co empresario, a un procedemento especial rdpido sin recurso -artigo
138 bis da LPL-. Idéntica remision debeuse facer & prohibicion de despedimento -ar-
tigos 53.4 e 55.5 do ET-, mais, ao noso xuizo, ¢ un lapsus calami lexislativo suscep-
tible de solucion via hermenéutica, pois non ¢ ldxico privar aos pais dun neonato
hospitalizado dunha garantia concedida aos demais pais, cando a pretension lexis-
lativa é conceder unha maior dose de proteccion.

Esta remision ao artigo 37.6 do ET merece algunha matizacion adicional, xa que lo-
go, cando di que “o traballador deberd preavisar ao empresario con quince dias de
antelacion a data en que se reincorporard a stia xornada ordinaria”, debemos consi-
derar a imposibilidade de aplicacion na maioria dos supostos: ;Cémo esixir ao tra-
ballador preaviso de quince dias antes de finalizar a hospitalizacidn, si ¢l a conoce-
ra con bastante menos antelacion?. Aqui deben entrar en xogo as regras da boa fe.

Unha cuestion de importancia ¢ a compatibilidade da licenza de maternidade, o per-
miso e a reducion da xornada. (1) Si un proxenitor esta disfrutando a licenza de ma-
ternidade, nada lle impide ao outro o disfrute do permiso e/ou a reducion da xorna-
da, separada ou acumulativamente. Parece evidente, asimismo, que, nun mesmo
proxenitor, se pode acumular o permiso, de caracter retribuido, e a reducién da xor-
nada, non retribuida, en funcion das necesidades de atencién do neonato. (2) Si nin-
gun dos proxenitores estd gozando da licenza de maternidade, sé un podera disfru-
tar o permiso e s6 un podra gozar a reducién da xornada, puidendo ser o mesmo ou
non, ao resultar posible o disfrute simultaneo do permiso por un e da reducion da
xornada polo outro. Mais dificil parece a compatibilidade do permiso e reducion de
xornada co permiso de lactacion, ao atender todos & mesma finalidade, mais literal-
mente nada o impide.

lll. A REDUCION DE XORNADA POR MOTIVACIONS FAMILIARES NO ESTA-
TUTO DOS/AS TRABALLADORES/AS

A reducion de xornada por motivos familiares é unha institucion de aparicién rela-
tivamente moderna no ordeamento xuridico laboral espafiol. Nos debemos situar na
Lei 16/1976, de 8 de abril, de Relacions Laborais, onde se estableceu a reducion de
xornada por garda legal. Con algunhas variacidns significativas, a figura pasou a sua
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sede normativa actual, o artigo 37.5 do ET. Introduxo a Lei 39/1999, de 5 de novem-
bro, importantes milloras na institucion -aparte dalgunha outra de menor calado-,
ao establecer, no artigo 37.5 do ET, una novisima reducion de xornada por coidado
de familiares e ao contemplar a individualizacion de dereitos.

Presenta a reducién de xornada por motivos familiares escasas dificultades concep-
tuais: é un permiso parental, destinado, en suma, a evitar o apartamento definitivo
do mercado de traballo de quen necesita conciliar a sua vida personal, familiar e la-
boral e a facilitar, mediante a individualizacién de dereitos, o reparto de responsabi-
lidades entre mulleres e homes. Non obstante, a normativa non sempre satisface ade-
cuadamente as ditas finalidades, moi especialmente no aspecto da Seguridade Social.

Tal natureza xuridica de permiso parental o suxeta, e ¢ un dato a reter, aos condi-
cionantes do Acordo Marco Europeo sobre Permiso Parental, recollido na Directiva
96/34/CE, de 3 de xuiio. Certamente, a Directiva contempla un permiso parental con
diversas modalidades de exercicio, mentres no noso dereito tales diversas modalida-
des se canalizan a través de institucions diferentes: o permiso de lactacion, a redu-
cion de xornada e a excedencia forzosa. Pero no nos enganemos: todas esas institu-
cidns son permisos parentais e todas se someten a dita Directiva.

Abordaremos o andlise da reducion de xornada por causas familiares distinguindo a
reducion de xornada por garda legal

1. A REDUCION DE XORNADA POR GARDA LEGAL

De conformidade co artigo 37.5.1 do ET, o dereito a reducion de xornada teno “quen
por razons de garda legal tefia ao seu coidado directo algun menor de 6 anos ou un
minusvdlido fisico, psiquico ou sensorial, que non desempeiie unha actividade retri-
buida”. Poderosamente chama a atencion a ausencia de correlacion entre esta redu-
ciéon de xornada por garda legal e a excedencia para coidado de fillo do artigo 46.3.1
do ET. O mais léxico seria un suposto unitario que eliminase irritante diverxencias
-por exemplo, a excedencia para coidado de fillo non ampara, nen sequera na mo-
dalidade de coidado de familiares, a quenes non o sexan ou o sexan mais ala do se-
gundo grao de consanguinidade ou afinidade, deixando fora o tipico caso de, por fa-
lecemento dos pais, a tutela dos tios, ainda que si ostentan dereito a reducién-, e a
elevacion da idade ata os 8 afios como se recomenda na Clausula 2.1 do Acordo Mar-
co sobre Permiso Parental.

1. A referencia ao titular do dereito resulta moi positiva, porque a inexpresividade
do termo “quen” €, si se nos permite o xogo de palabras, suficentemente expre-
siva de que a titularidad ¢ indistinta, sen distincion de sexos, e de que se conce-
de a todo/a traballador/a, sexa cal sexa a modalidade do contrato de traballo, in-
cluindo o traballo a tempo parcial.
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2.

3.

A referencia ao causante do dereito resulta mais problematica, non tanto ao re-
ferirse a “algun menor de 6 anos”, como ao referirse a “un minusvalido fisico,
psiquico ou sensorial, que non desempefie unha actividade retribuida”. Un minus-
valido fisico, psiquico ou sensorial, na terminologia que, introducida na Ley
39/1999, de 5 de novembro, se corresponde coa utilizada no artigo 49 da Cons-
titucion, ¢, en principio, o que asi foi declarado por drgano administrativo ou xu-
dicial. Non obstante, a doutrina xudicial segue unha aplicacién menos estricta,
como a STSX/Castela-Leon de 16.1.1992, AS 1992 25, ao considerar minusvali-
do a “persoa que padeza calquer tipo de doenzas ou enfermidades médicamente
constatadas que alteren notoriamente a sua saude”. Eso si, esas doenzas deben ter
“certa persistencia”, que non se xustifica cunha hospitalizacién de 5 dias
-STSX/Catalufia de 15.3.1993, AS 1993 1527-.

Canto a esixencia de “que non desempefie unha actividade retribuida”, ¢ un tan-
to iléxica porque fomenta a pasividade laboral do minusvalido contra da tenden-
cia xeral da lexislacion sobre minusvalidos. Polo demais, non se corresponde coa
percepcion dunha prestacion social, que, non obsta, en consecuencia, a xenera-
cion do dereito, nin sequera cando dita prestacion inclua, como ocurre coa gran-
de invalidez, a remuneracion da persoa que atenda ao beneficiario. Tampouco a
obsta a percepcion de ingresos polo minusvalido. Matizacions que exacerban a
critica na medida que demostran como se fomenta a pasividade laboral do mi-
nusvalido, permitindo que viva de pensidons ou rentas, non que traballe.

A referencia a relacion entre o titular do dereito e o causante se expresa en dous
conceptos acumulativos: a “garda legal” e o “coidado directo” Non se esixe pa-
rentesco, sendn garda legal, que ¢ un concepto civil comprensivo da patria po-
testade, da tutela e do acollemento familiar, ainda que, en principio, non da cu-
ratela, do defensor xudicial ou da garda de feito. Deste xeito, e con relacién ao
menor de 6 afios, xorden situacions un tanto absurdas, como a imposibilidade de
acollerse o/a traballador/a a reducion de xornada polo coidado do fillo/a ou fi-
llos/as da parella de feito.

Pero si a esixencia de garda legal xenera problemas con relacion ao menor de 6
anos, con relacion ao minusvalido fisico, psiquico ou sensorial ¢ simplemente irra-
cional, en canto restrinxe o dereito a reducion de xornada, si o0 minusvalido ¢ maior
de edad, a cando fose civilmente incapaz sometido a patria potestad prorrogada ou
a tutela, unicos supostos nos cales se aplica a un maior de idad unha institucion ca-
lificable de garda legal. De ai a necesidad dunha interpretacion contraria a literali-
dade da norma que, noutro caso, chocaria coa interpretacion teleoloxica. A
STSX/Castela-Leon de 16.1.1992, AS 1992 25, interpretou “garda legal” como “exis-
tencia dun vinculo que enxendra deberes de coidado e socorro reciprocos, como €
o matrimonio”. En suma, a esixencia de garda legal ¢ moi cuestionable.

Respecto a esixencia de coidado directo, parece excluir, como titulares do derei-
to, a proxenitores separados ou divorciados, ou cuxo matrimonio se anulou sen
fillos a sua custodia, encontrandose dividida a doutrina cientifica, a favor e en
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contra. Tesis negativa que ¢ acollida, nun suposto onde se solicitaba a reducién
da xornada para acomodar ésta ao réxime de visitas, nunha STSX/Catalufia de
3.2.1999, AS 1999 1108.

2. A REDUCION DE XORNADA POR COIDADO DE FAMILIARES

De conformidade co artigo 37.5.11 do ET, o dereito 4 reducion de xornada teno “quen
precise encargarse do coidado directo dun familiar, ata sequndo grao de consangui-
nidade ou afinidade, que por razons de idade, accidente ou enfermidade non poida
valerse por si mesmo, e que non desempeiie actividad retribuida”. A Lei 39/1999, de
5 de novembro, introduxo os dereitos 4 reducién de xornada e excedencia por coi-
dado de familiares -no artigo 46.3.1I del ET- cun casi idéntico suposto de feito -uni-
ca diferencia é que, mentres no artigo 37.5.11 do ET se fala de “coidado directo”, no
artigo 46.3.11 se fala de “coidado”, mais elo ¢ un matiz prescindible si facemos unha
interpretacion finalista, ldxica e sistematica-.

Alguns comentarios merece o suposto de feito da norma, que se disgrega en dous
elementos, uno, que ¢ a relacion de parentesco, e outro, que son as razéns xustifica-
tivas da necesidade de coidado do parente.

Primeiro, respecto a relacion de parentesco, se deberan realizar varias precisions, que
pasamos separadamente a detallar a continuacion:

a) O lexislador se olvida incluir ao conxuxe, que non ¢ un pariente en sentido xu-
ridico civil, pero, nuna interpretacién loxica, débese entender incluido porque
non tene sentido excluilo e incluir aos parentes por afinidade. Xa a STSX/Caste-
la-Ledn de 16.1.1992, AS 1992 25, extendera o dereito a reducidén de xornada por
garda legal respecto a un cdnxuxe, interpretando “disminuido” como “persoa que
padeza calquer tipo de doenzas ou enfermidades médicamente constatadas que al-
teren notoriamente a sus saude”, e “garda legal ... existencia dun vinculo que en-
xendra deberes de coidado e socorro reciprocos, como é o matrimonio”.

b) A falta de referencia expresa ao matrimonio facilita a inclusion do convivente
more uxorio como causante do dereito, pero dificilmente aos seus parentes, xa
que a afinidade so a crea a institucion do matrimonio.

¢) Non debera haber ningun problema en incluir a filiacion adoptiva.

d) O acollemento familiar non crea parentesco, se ben o acollemento familiar si que
habilita para a reducion de xornada por garda legal.

e) O parentesco por afinidade ¢ bilateral, incluindo tanto aos irmans do conxuxe co-
mo ao conxuxe dos irmans -STS de 18.2.1998, RJ 1998 2209, ainda que se trata
dunha sentenza referida ao artigo 37.3.b) del ET-.

f) Resulta dudoso, e quizais se deba negar, a existencia de parentesco entre afines
de ambos conxuxes -consogros ou concufiados-, que era xa negada nun clasico
adaxio roman -adfines inter se non sunt adfines-.
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g) O parentesco por afinidade, segundo outro adaxio -adfinitas in coniuge supers-
tite non deletur-, non cesara pola morte do cdnxuxe.

E segundo, respecto ds razons xustificativas da necesidade de coidado do parente, to-
das elas xiran en torno as ideas de falta de autosuficiencia ou dificultades de auto-
gobierno do parente do traballador, concretdndose na idade, no accidente ou na en-
fermidade, sen que nin o accidente ou a enfermidade coincidan con ningun grado de
incapacidade permanente contributiva, ou cun determinado grado de minusvalia.
Canto & idade, se poderia pensar que so se alude as persoas maiores, dado que, para
os menores de idade, o lexislador establece a reducién de xornada por garda legal.
Mais non existe obstaculo insalvable para incluir aos menores de 6 anos que, por
non cumplir seus requisitos, non xeneren o dereito & reducién de xornada por gar-
da legal, como o coidado por garda de feito.

3. UNS APUNTAMENTOS SOBRE INDIVIDUALIZACION DE DEREITOS

A titularidade indistinta deberia permitir a individualizacidon de dereitos si hai varios
titulares, e asi o entendeu algunha doutrina cientifica, baseandose na titularidade
conxunta da patria potestade, ainda antes da Lei 39/1999, de 5 de novembro. Tras
esa Lei, se di, no artigo 37.5.1Il do ET, que “a reducidon de xornada ... constitie un de-
reito individual dos traballadores, homes ou mulleres”. Individualizacion esixida na
Clausula 2.1 do Acordo Marco sobre Permiso Parental. Preténdese que non s6 as mu-
lleres fagan uso deste dereito, sendn tamén os homes, puidéndoo exercitar sé a mu-
ller, s6 o home, ou ambos simultanea ou sucesivamente.

Non obstante, a individualizacién se excepciona “si dous ou mdis traballadores da
mesma empresa xerasen este dereito polo mesmo suxeto causante”, en cuxo caso
-non a sensu contrario se o dereito se xenera por distintos suxetos causantes- “o em-
presario poderd limitar seu exercicio simultdneo por razons xustificadas de funcio-
namento da empresa”. Agas si esas razons obrigan a un en concreto, parece que son
os traballadores quenes, de mutuo acordo, decidirdn quen goza o dereito, e, en caso
de desacordo, decidira a empresa, debendo o perxudicado, si impugna, demandar ta-
mén ao beneficiado -litisconsorcio pasivo necesario-.

Pero ainda mais trascendente na realidade das cousas que esa excepcién legal ¢ a
pérdida de gas da individualizacion de dereitos que se deriva da consideracién do
parentesco por afinidade para a atribucidn do dereito, o que, na practica habitual, se
vai a concretar nunha asuncion polas mulleres do coidado dos parentes do seu con-
xuxe. De todos os xeitos, a limitacién do dereito ao parentesco consanguineo ¢ una
medida necesitada de certa maduracidn porque quizais non conseguise responsabili-
zar aos homes cas suas obrigas familiares, e seguiesen sendo as esposas quenes as
asumesen, co perxuizo para éstas de abandoar definitivamente o traballo.
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De conformidade co artigo 37.5.1-1I do ET, o dereito consiste en “unha reducion da
xornada de traballo, coa disminucion proporcional do salario entre, ao menos, un ter-
cio e un mdximo da metade da duracion de aquéla”. A norma establece un dereito
indeterminado, ao non especificar (1) a amplitude da reducion de xornada, ainda que
se establece un limite maximo e outro minimo en forma de horquilla, (2) sua con-
crecion horaria e (3) a determinacion do periodo de disfrute. Non obstante, é un de-
reito, de xeito que, como norma xeral, debemos admitir que, quen o ten, o pode exer-
citar. Ainda que de inmediato xurdira o limite do exercicio de boa fe.

4. A ESPECIFICACION DOS TERMOS DO DEREITO

0 artigo 37.6 do ET -introducido a través da Lei 39/1999, de 5 de novembro- con-
solida claramente a posicion do traballador, ao establecer que “a concrecion horaria
e a determinacion do periodo de desfrute ... corresponderd ao traballador, dentro da
sua xornada ordinaria”. Pero si, ante a negativa do empresario, o traballador ¢ quen
debe demandar -artigo 138 bis da LPL-, e non se garantiza o exercicio inconsentido
—artigos 53.4.b) e 55.5.b) do ET-, ¢ evidente que, por causas de empresa, ésta si se
pode opofier & especificacion dos térmos do dereito feita polo traballador.

Unha indeterminacion dos térmos do dereito atribuido ao/a traballador/a e da posi-
bilidade de oposicidn empresarial que, ainda que necesaria en funcién das variadas
necesidades familiares e dos multiples contextos laborales, ¢ xermen de litixios, dan-
do lugar a unha casuistica que impediu unha decisién de fondo na unificacion de
doutrina. Non obstante, algunhas ensinanzas con relacidn ao extremo da concrecién
horaria se extraen das veces en que rexeitou a contradiccion o Tribunal Supremo.

A STS de 16.6.1995, RJ 1995 4905, rexeita a existencia de contradiccion dando co-
mo bo que “como regra xeral a facultade para determinar e elexir o horario adecua-
do ... corresponde ao traballador ... xa que é o unico capacitado para decidir cal é o
periodo mdis idoneo para cumplir as obrigas derivadas da patria potestade que lle
competen”, se ben “cando ese dereito entrase en colision co dereito de direccion e or-
ganizacion empresarial acudirdse ds circunstancias concurrentes en cada caso inclui-
da a boa fe, para atribuir esa facultade a un ou ao outro”.

A STS de 20.7.2000, RJ 2000 7209, despois de admitir que “nada establece o precep-
to legal en orde d concrecion horaria da reducion de xornada”, conclie que “(a) apa-
rente lagoa legal (foi) posiblemente deixada de propdsito co fin de que se compatibi-
licen os intereses do menor (e polo tanto do pai ou nai traballadores), coas facultades
empresariais de organizacion ... (e) a forma de exercicio do dereito por ambas partes
pode ser determinante de que, en cada caso, proceda unha ou outra solucion”.

Seguindo esos criterios, a veces se aplica a norma xeral pro operario/a ~-STSX/An-
dalucia de 11.10.1994, AS 1994 4002; STSX/Castela A Mancha de 4.7.1997, AS 1997
3327; STSX/Cataluiia de 20.10.1994, AS 1994 3872, e de 26.10.2000, AS 2000 4544;
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STSX/Pais Vasco de 16.11.1993, AS 1993 5108; e STSX/Valencia de 27.9.2000, AS
2001 524-, e a veces a excepcion pro empresa -SSTSX/Cantabria de 13.7.1993, AS
1993 3333, e de 31.12.1999, AS 1999 4511; STSX/Murcia de 13.3.2000, AS 2000
5207; e STSX/Pais Vasco de 1.12.1994, AS 1994 498-.

A partir da Lei 39/1999, de 5 de novembro, que, a través do artigo 37.6 do ET, re-
forzou a posicion do/a traballador/a, se observa como os litixios sobre concrecion
horaria -canalizables nunha modalidade procesal especial sen recurso de suplica-
cién, a do artigo 138 bis da LPL- se soen resolver a favor do/a traballador/a -SXS 1
A Rioxa de 25.2.2000 DSI/31/00; SXS 3 Sevilla de 9.1.2001, DSI/29/01; SSXS 2 Pam-
plona de 5.4.2001, AS 2001 787, e de 5.2.2002, AS 2002 675; SXS 25 Madrid de
16.10.2000, DSI/107/00-, ainda que excepcionalmente se atende a causas lexitimas
empresariais -SxS 1 Pamplona de 19.9.2001, AS 2001 3891-.

Diverxencias importantes na aplicacion xudicial se manifestan sobre si a facultade
de concrecion horaria atribuida ao traballador/a conleva unha certa disposicion so-
bre a eleccidon de turno de traballo, o que algunhas sentenzas negan ao considerar se
trata dunha cuestion organizativa da empresa —~STSX/Navarra de 16.4.1998, AS 1999
2942; STSX/Pais Vasco 19.11.1996, AS 1996 3765-, mentres outras, sen dubida mais
coherentes coa finalidade normativa, o admiten o poder elexir o traballador adonde
se imputara a reducion -STSX/Madrid de 7.9.1999, AS 1999 2942; SXS 35 Madrid
de 6.5.2004, AS 2004 1437; SAN de 28.2.2005, AS 2005 620-.

Non xeneraron tanta litixiosidad como a concrecion horaria os outros extremos do de-
reito 4 reducion de xornada. A amplitude da reducién de xornada, que opera nunha
horquilla entre a maxima da metade e a minima dun tercio, motivou unha discusion
doutrinal sobre si son normas indispofiibles ou si se permite acordo alterando os limi-
tes. Xudicialmente se admite que poida o traballador solicitar unha reducién de tra-
ballo inferior ao limite minimo dun tercio, que “se establece no (seu) beneficio”, e a
empresa non a pode rexeitar sen alegar o motivo -STCT de 26.10.1978, RTCT 1978
5623; STSX/Madrid de 30.10.1999, AS 1990 2583-.

Tampouco a determinacion do periodo de disfrute xenerou especiais dificultades, con-
figurandose como facultade do traballador, de xeito que “a restitucion d realizacion
da xornada completa pende da (sia) vontade ... e ésta, salvo supostos de exercicio abu-
sivo do dereito ou contrarios d boa fe, o ben, salvo que concurran necesidades organi-
zativas razoables da empresa que xustifiquen unha dilacion non excesiva, debe ser in-
mediata”, indemnizandose a demora -STSX/Madrid de 29.1.1998, AS 1998 5015-.

Parece evidente, a vista da doutrina xudicial, que, ainda que na solicitude de redu-
cion de xornada se especifique un térmo final, a sua formulacion non impediria nin
exercitar unha prérroga si se mantefien os presupostos facticos do dereito a reducion
da xornada, ni reintegrarse anticipadamente coa unica limitacion de que “o traballa-
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dor deberd preavisar ao empresario con quince dias de antelacion d data na que se
reincorporard a siua xornada ordinaria” -segundo o artigo 37.6 do ET-.

Unha facultade do traballador a ser restituido na anterior xornada de traballo que
non se entende renunciada polo feito de que, desaparecida a causa da reducion de
xornada, se continuase en réxime de xornada reducida, e asi se di que “cando o tra-
ballador reclama a realizacion da sua xornada completa, xa cumplidos os seis anos
o menor de cuxa garda se trata, no supon esa peticion tardia, pérdida ou renuncia
do dereito d realizacion da xornada completa, pois unicamente afectard ao momento
en que deberd empezar ésta” -STSX/Madrid de 14.1.1998, AS 1998 68-.

¢Quid iuris a reclamacion de danos morais do/da traballador/a que, solicitada a re-
ducién de xornada, se lle denega abusivamente?. Se estamos ante un dereito, a sua
denegacién abusiva deberia xerar a reparaciéon dos danos morais causados, e asi a
veces se recofiece -STSX/Castela A Mancha de 9.5.2000, AS 2000/1910-. Qutras ve-
ces rexeitouse debido & indeterminacidon do dereito —-STSX/Catalufia de 1.4.1997, AS
1997 1995, ainda que a sua lectura nos permite comprobar como a ratio decidendi
foi mais ben a ausencia dunha actuacion empresarial abusiva ou de mala fe-.

Cuestion ultima ¢ se, especificados os termos do dereito a reducion de xornada, po-
derianse alterar. En canto ao/a traballador/a, non parece factible negarlle esa posibi-
lidade se se vincula a novas circunstancias xustificativas da alteracion e excluindo
alteracions arbitrarias ou caprichosas. En canto ao empresario, o0 mesmo, se ben co
engadido de que, para alterar o horario, deberia acudir a unha modificacién substan-
cial das condicions de traballo —artigo 41 do ET-. Non poderia, en cambio, o empre-
sario alterar a amplitude da reducion de xornada ou a determinacion do periodo de
desfrute ao ser a esencia do dereito do artigo 37.5 do ET, e como, ademais, se pode-
ria deducir do disposto no artigo 12.4.e) do ET.

5. 0S EFECTOS LABORAIS DA REDUCION DE XORNADA.

Atendendo ao artigo 37.5.I-1I do ET, a reducién de xornada (1) conleva a disminu-
cion proporcional do salario, (2) ainda que, interpretado a contrario sensu, non su-
pon a disminucion doutros dereitos laborais, e (3) paralelamente & non disminucion
se mantefien os deberes do traballador.

(1) A disminucion proporcional do salario sup6n, como norma xeral, unha disminu-
cion proporcional da totalidade de seus componentes, como ocurre cun plus de
antigliedade -STS de 15.3.2005, RJ 2005 3553-.

Criterio de proporcionalidade aplicable a gardas do persoal estatutario, no habendo
exencion, senon reducion -STSX/Canarias de 30.12.1993, AS 1993 5239, e
STSX/Madrid de 5.3.1998, AS 1998 785-.
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Tamén aplicable a un complemento de coordinaciéon e mando dunha monitora de
ximnasia e natacion que, a consecuencia da reducién de xornada, actia en natacion
-STSX/Catalufia de 6.11.2002, AS 2002 4103-.

Non obstante, a proporcionalidade se rompe nalguns supostos, ben desaparecendo un
complemento ou ben manténdose integramente, si hai razéns obxectivas xustificati-
vas dunha ou doutra consecuencia xuridica.

No senso de desaparicion, un exemplo seria o de un plus de peligrosidade cando a
reducidn se imputase a parte da xornada onde se realizaba o traballo perigoso por-
que “non teria xustificacion algunha’.

De todos os xeitos, se esa imputacion obedece a unha decision empresarial arbitra-
ria, se exclue a desaparicion do plus -para un plus de responsabilidade, STSX/Cata-
lufia de 13.9.2005, Recurso 541/2004-.

E no senso de mantemento, un exemplo seria un plus extrasalarial, como o plus de
transporte, que no caso era a orixe dun complexo plus ad personam -véxase
STSX/Castela A Mancha de 28.4.1999, AS 1999 6200-.

Unha solucion diferente, ao deixar de ser extrasalarial, seria cando o plus de trans-
porte se incorpora ao salario base a través dunha modificacion do convenio colecti-
vo -STSX/Aragon de 27.2.2003, AS 2003 1301-.

Xurde unha contradiccion no plus de asistencia, para unha sentenza a respetar en
proporcion —STSX/Aragon de 27.2.2003, AS 2003 1301-, e para outra a manter in-
tegro -STSX/Catalufia de 11.4.2000, AS 2000 1915-.

Recofiecendo a imposibilidade de xeralizar debido & abigarrada casuistica retributi-
va, as solucions contra operario corren o risco de ser discriminacidns indirectas
-STSX/Catalufia de 11.4.2000, AS 2000 1915-.

(2) A ausencia de afectacion dos demas dereitos laborais supora, dunha banda, a im-
posibilidade de reducir esos demais dereitos laborais, e doutra banda, a igualda-
de de dereitos cos traballadores a tempo completo.

Unha imposibilidade de reducir esos demais dereitos laborais abarcadora da indem-
nizacion de despido improcedente, a calcular segundo o salario anterior 4 reducion
-STS de 11.11.2001, RJ 2002 2025-.

Por elo, si a empresa despide obxectivamente sen pofier a disposicién a indemniza-
cion calculada conforme a ese salario, non cumple o requisito, sen apreciar error ex-
cusable -STSX/Catalufia de 4.3.2005, AS 2005 1131-.
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E a igualdade de dereitos cos traballadores a tempo completo comprende a
eleccion de dias dun descanso compensatorio —SSTSX/Pais Vasco de
11.6.2000, AS 2001 501, e de 16.1.2001, AS 2001 2991-.

Tamén o réxime de dias de libres ~STSX/Madrid de 30.5.2005, AS 2005 1523, na cal
de novo se observa o risco, que no caso se materializa, de incorrer a empregadora en
discriminacidn sexista indirecta-.

Si a reducion de xornada afecta aos demais dereitos laborais, se podria in-
correr en causa extintiva do artigo 50 do ET —SSTSX/Cataluia de 6.4.2005,
AS 2005 1008, e de 19.1.2001, JUR 2001 99982-.

A marxe de incorrer en causa extintiva do artigo 50 do ET, serfa factible unha in-
demnizaciéon do dano moral derivada da reducion indebida de dereitos laborais
-STSX/Catalufia de 13.9.2005, Recurso 541/2004-.

(3) Paralelamente se mantefien os deberes do traballador, como o de boa fe, que obri-
ga a avisar a empresa de estar cobrando integro o salario a pesar de estar gozan-
do reducion de xornada, ao parecer debido a un erro informatico -STSX/Catalu-
fia, de 29.9.2004, JUR 2004 317407-.

O tempo que se libera coa reducidn de xornada se pode dedicar a atender asuntos
propios -STSX/Valencia de 11.6.2000, AS 2001 501-.

6. A CONCORRENCIA DE REDUCIONS DE XORNADA

0 lexislador no se preocupou de regular a acumulacién sucesiva de supostos causan-
tes da reducion xornada —como si fai respecto a excedencia por coidado de fillos ou
familiares no artigo 46.3.IV do ET-. Ao noso xuizo, cando se xenere un novo feito
causante, estando outro vixente, discurriran paralelos e, concluido un, nada impedi-
rd os efectos do outro, sexa o primeiro xenerado ou sexa o segundo xenerado. Dito
noutros termos moi semellantes, se prolongaria o periodo maximo da reducion de
xornada ata en tanto se mantefla vixente un feito causante, ainda que se trate dun
feito causante distinto ao feito causante inicial da reducién de xornada.

Problema importante ¢, mentres discurren paralelos no tempo un inicial e un novo
feito causante, si se mantén o dereito a reducion inicial de xornada ou si, sobre a xor-
nada reducida, se pode aplicar nova reducién de entre un tercio e a metade. Quizais
0 mais correcto, ao calar a norma, sexa admitir sé unha reducidn, ainda que non ¢
solucion segura. Agora ben, ainda admitida unha soa reducion, o que si resulta fac-
tible ¢é, si a inicial reducion non afectaba ao maximo da metade da xornada, revisar
o alcance desa inicial reducién aumentandoa ata esa metade da xornada.

Onde o lexislador si ofrece algun dato decisivo é para resolver afirmativamente a
compatibilidade da reducién de xornada co permiso de lactacion do artigo 37.4 do
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ET. A Lei 39/1999, de 5 de novembro, deulle nova redaccion afirmando o dereito da
muller a “unha reducion da sua xornada”, mentres antes se decia “unha reducion da
xornada”. Xustamente, un argumento antes utilizado para negar a compatibilidad era
que “dito precepto autoriza a reducion de xornada normal ... e non a reducida que
ten concedida” -STSX/Castela e Ledn de 28.5.1990, AS 1990 2313, e, parecidamen-
te, a SXS 1 Vigo de 27.11.1998, AS 1998 4159-.

Xa antes da Lei 39/1999, de 5 de novembro, se admitira, ainda ao amparo da Lei de
Relacions Laborais, a compatibilidade entre ambos institutos porque si servisen a un
mismo fin deberian refundirse nun s6 apartado, “o que o lexislador non fixo” —-STCT
de 9.2.1978, RTCT 1978 800-. Asemesmo a STSX/Catalufia de 8.3.1999, AS 1999
1721, recofiece a compatibilidade porque (1) son dereitos da traballadora, (2) osten-
tan distinta finalidade, (3) atenden distintas necesidades, e (4) a referencia “a xorna-
da” non impide aplicar o permiso de lactacion a unha xornada reducida, como tam-
pouco o impide aos/as traballadores/as a tempo parcial.

Trala Lei 39/1999, de 5 de novembro, a doutrina xudicial é unanime no senso de en-
tender compatibles a reducion de xornada e o permiso de lactacion -SSTSX/Valen-
cia de 25.4.2002, AS 2003 1125, e de 24.5.2002, AS 2003 2289; SXS 1 Barcelona de
9.1.2002, AS 2002 1297; e STSX/Catalufia de 18.3.2003, AS 2003 1955-, afirmando-
se, ademais, que a reducion de xornada nunha media hora en que, de conformidade
co artigo 37.4 do ET, se pode materializar o permiso de lactacion non debe ser redu-
cida & metade ainda que a traballadora reduxese a sua xornada a4 metade por garda
legal -STSX/Pais Vasco de 24.4.2001, AS 2001 2101-.

IV. A EXCEDENCIA PARA COIDADO DE FILLOS E FAMILIARES, E EN ESPECIAL
O DEREITO DE REINGRESO

As condiciéns do dereito de reingreso do excedente son un elemento esencial na con-
figuracion da natureza xuridica da excedencia atendendo ao réxime establecido no
Estatuto dos Traballadores, caracterizando & excedencia forzosa por “que dard derei-
to d conservacion do puesto” -artigo 46.1ET-, mentres na excedencia voluntaria “o
traballador excedente conserva sé un dereito preferente ao reingreso nas vacantes de
igual categoria d sua que houbese ou se produxesen na empresa” —artigo 46.5-.

Dentro desas coordenadas, a excedencia para coidado de fillos sufriu unha impor-
tante evolucion normativa. Inicialmente, se configurou como voluntaria e de exclu-
siva titularidade femenina no artigo 5 do Decreto 2310/70, de 20 de agosto, sobre de-
reitos laborais da muller, e no artigo 25 da Lei de Relaciones Laborales (1976). Na Lei
8/1980, de 10 de marzo, do ET, que da & excedencia sua actual sede iuris -o artigo
46.3-, se transforma en excedencia de titularidad indistinta, mantento o seu caracter
voluntario.
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Sera na Ley 3/1989, de 3 de marzo, onde “o primeiro ano” se asocia ao “dereito d
reserva do seu posto de traballo”, porque, segundo a sua Exposicion de Motivos, “co-
mo excedencia voluntaria e sen dereito por tanto a reserva do posto de traballo na
empresa, podia constituir, ben un serio factor de disuasion para o pase a esta situa-
cion, ben un elemento de apartamento do mercado de traballo de quenes se acollesen
a esta formula”. Agora ben, ao resto se aplicaban “as normas que requlan a exceden-
cia voluntaria ... agds pacto colectivo o individual en contrario”.

Buscando mitigar a desigualdade real das mulleres, a Lei 4/1995, de 23 de marzo,
acorda extender, como explica a sua Exposicion de Motivos, “o régimen de exceden-
cia forzosa regulado pola Lei a todo o periodo de excedencia establecido para aten-
der o coidado dos fillos”, se ben, ao modificar o artigo 46.3 do ET, non se equipara
0 resto superior ao ano co prazo dun ano, senon que se establece, cunha redaccién
ainda hoxendia vixente, que “ftranscurrido dito prazo, a reserva quedard referida a
un posto de traballo do mesmo grupo profesional ou categoria equivalente”.

Ainda que a Lei 39/1999, de 5 de novembro, non introduxo novedade en canto ao
reingreso, si introduxo unha nova excedencia, “de duracion non superior a un ano,
agds que se estableza una duracion maior pola negociacion colectiva, (a favor dos)
traballadores para atender ao coidado dun familiar, ata o sequndo grado de consan-
guinidade ou afinidade que por razons de idade, accidente, enfermidade o discapaci-
dade non poida valerse por si mesmo, e non desempeiie actividade retribuida”.

Polo demais, a Lei 40/2003, de 18 de novembro, introduxo unha ultima especificacion,
que ¢ a de que “cando o traballador forme parte dunha familia que teiia recofiecida ofi-
cialmente a condicion de familia numerosa, a reserva do seu posto de traballo se ex-
tenderd ata un mdximo de quince meses cando se trate dunha familia numerosa de ca-
tegoria xeral, e ata un mdximo de dazaoito meses si se trata de categoria especial”.

Convén destacar, en ultimo termo, o arraigo comunitario do dereito ao reingreso do
traballador excedente, xa que, de conformidade coa Clausula 2.5 da Directiva
1996/34/CE, de 3 de xufo de 1996, relativa ao Acordo Marco sobre Permiso Paren-
tal celebrado por UNICE, CEEP e CES, “ao final do permiso parental o traballador te-
rd dereito a ocupar seu mesmo posto de traballo o, en caso de imposibilidade, un tra-
ballo equivalente ou semellante conforme seu contrato ou situacion laboral”.

1. AS CONDICIONS DE REINGRESO DURANTE O PRIMEIRO ANO DE EXCEDENCIA

Ata a Lei 3/1989, de 3 de marzo, a excedencia para o cuidado de fillo se asemellaba
a excedencia voluntaria, o cal, ao non mediar reserva do posto de traballo, (1) lle pri-
vaba ao/a traballador/a do dereito ao reingreso si non habia vacante adecuada, sen
perxuizo de reclamar, atendiendo as circunstancias do suposto litixioso, por despe-
dimento ou unha indemnizacidén por demora no reingreso, si a negativa a éste resul-
taba inxustificada, e (2) lle atribuia 4 empresa a liberdade de amortizar o posto de
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traballo. Naturalmente, sen perxuizo de milloras a través de pacto individual ou co-
lectivo —como ocurria na STS de 31.1.1987, RJ 1987 299-.

Dende a Lei 3/1989, de 3 de marzo, “o primeiro afio” se asocia ao “dereito d reserva
de seu posto de traballo”, equiparando os efectos de este inicial tramo temporal aos
efectos da excedencia forzosa, o cal, ao mediar reserva de posto de traballo, nos con-
duce ds conclusidns radicalmente contrarias as vistas para a excedencia voluntaria,
a saber, (1) o/a traballador/a ostenta dereito ao reingreso no seu posto de traballo de
maneira automatica, sen supeditacion a existencia de vacante adecuada, e (2) non se
atribue 4 empresa a liberdade de amortizar dito posto de traballo.

(1) O traballador ostenta dereito ao reingreso no seu posto de traballo de maneira au-
tomatica, sen supeditacidon a existencia de vacante adecuada -SSTSX/Murcia de
28.1.1993, AS 1993 253, e de 20.7.1993, AS 1993 3486, STSX/Madrid de
17.3.1994, AS 1994 1164, STSX/Valencia de 30.7.1996, AS 1996 2701-. A con-
servacion do posto non somente comprende “a categoria e retribucion correspon-
dentes ... (senon ademais) todas as circunstancias que poidan constituir condi-
cions sustantivas e esenciais do contrato de traballo” -STSX/Baleares de
20.12.1991, AS 1991 7085-.

Agora ben, o dereito ao seu posto de traballo so sifiifica o respeto a posicion
profesional alcanzada polo traballador na empresa, puidendo ocurrir que,
como consecuencia da pervivenza da relacion laboral, ésta se vexa afectada
por modificacions que deberan ser aceptadas polo traballador sempre que se
levaran a cabo cumprindo a normativa aplicable, como unha modificacion
colectiva de condicions de traballo segundo artigo 41 do ET.

Ostentando o traballador dereito ao reingreso no seu posto de traballo, a negativa em-
presarial é un despedimento do traballador excedente —~STSX/Murcia de 28.1.1993, AS
1993 253-, sometido en consecuencia a prazo de caducidade -STSX/Madrid de
4.11.1994, AS 1994 4585-. Cuestion adicional ¢ a calificacion do despedimento dende
que, a través da Lei 39/1999, de 5 de novembro, se introduxese a prohibicion de des-
pedimento obxectivo —artigo 53.5.b)- e disciplinario -artigo 55.5.b)-.

A STSX/Cataluiia de 19.5.2005, AS 2005 2043, considera que o artigo 55.5.b) do ET
conduce “(d) nulidade do despedimento dos traballadores que solicitaran a excedencia
... sen necesidade de probar que o despedimento se deba ao disfrute da excedencia, pois
a Lei presume que ésta é a causa cunha presuncion que sé pode romperse si a empre-
sa acredita que ... se debeu a motivos non relacionados ... (coa) excedencia”.

Non obstante, a STSX/Castela e Ledn - Valladolid de 6.9.2004, AS 2004 2572, elude a
aplicacion da prohibicion de despedimento e ademais considera a ausencia de indicios
ou sospeita de discriminacién porque “o despedimento aparece como consecuencia
dunha contratacion irregular habida pola actora, pero desconectada da sua situacion
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de nai e por unha externalizacion de servicios igualmente desconectada de dita situa-
cion”, calificando o despedimento, no caso litixioso, de improcedente e non nulo.

Cuestion diferente a negativa de reingreso ¢ o reingreso irregular, que, de-
pendendo das particulares circunstancias do litixio, orixinara, non unha
accion de despedimento, senon de impugnacion de modificacion substan-
cial de condicions de traballo -STSX/Andalucia-Sevilla de 2.3.1999, AS
1999 1829, e STSX/Madrid de 19.10.2004, AS 2004 3391-. Por exemplo,
¢ irregular impoifier o reingreso en turno de traballo diferente, ao tratarse
dunha modificacion de condicions de traballo -STSX/Baleares de
20.12.1991, AS 1991 7085-, agas si se cumplise co artigo 41 do ET.

(2) Non se atribuie 4 empresa a liberdade de amortizar o posto de traballo, de ai a exis-
tencia de despedimento si non se inclue a traballadora na negociacion por peche to-
tal da empresa —-STSX/Valencia de 19.7.1994, AS 1994 3240-, ostentando a traba-
lladora o dereito & indemnizacion correspondente por despedimento colectivo o, no
seu caso, pola extincion do contrato de traballo por causas economicas, técnicas, or-
ganizativas ou de produccion -STSX/Cataluna de 23.2.2005, AS 2005 1358, que
destaca a diferencia existente ao respecto con relacion a excedencia voluntaria-.

2. AS CONDICIONS DO REINGRESO DURANTE O RESTO DA EXCEDENCIA.

Dende a Lei 3/1989, de 3 de marzo, e ata a Lei 4/1995, de 23 de marzo, o periodo
superior ao primeiro ano de excedencia para o coidado de fillo se asemellaba “(d) ex-
cedencia voluntaria ... agds pacto colectivo ou individual en contrario” —un exemplo
o encontramos na STSX/Valencia de 19.1.1993, AS 1993 508-, en distingo co pri-
meiro ano de excedencia. Trala Lei 4/1995, de 23 de marzo, non se equipara o resto
superior ao afio co prazo dun ano, senon que se establece, con redacciéon ainda ho-
xendia vixente, que “transcurrido dito prazo, a reserva quedard referida a un posto
de traballo do mesmo grupo profesional ou categoria equivalente”.

Unha diferencia de redaccion xeneradora de varios posicionamentos sobre o dereito
ao reingreso durante o resto superior ao ano, que, para algunha doutrina, supon
unha sorte de excedencia forzosa de menor intensidade, mentres outra doutrina re-
lativiza a diferencia de redaccion legal, partindo da existencia de reserva do posto
de traballo durante toda a excedencia e interpretando a referencia “a un posto de tra-
ballo do mesmo grupo profesional ou categoria equivalente” como enfase da posibi-
lidade de utilizar o ius variandi empresarial, que tamén a hai no primeiro ano.

A aplicacion xudicial, mais preocupada da realidade practica que da elabo-
racion tedrica, obvia os distingos entre ambos tramos temporais, pofiendo
o acento na obriga da empresa, sexa cal sexa o tramo temporal, de reser-
var un posto de traballo, de onde a negativa ao reingreso ou condicionalo
a existencia de vacante se considera un despedimento —STSX/Valencia de
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6.7.2000, JUR 2001 2785-, afirmandose dunha manera bastante enfatica,
e sen dubida exacta, que “xamais podera alegarse que non existe posto va-
cante” —-STSX/Catalufia de 19.5.2005, AS 2005 2043-.

Quizais onde se encontra algunha diferencia entre o primeiro ano e o plazo
restante ¢ na valoracion da regularidade do reingreso, existiendo algunha
decision onde se acude ao “poder de autoorganizacion” da empresa para,
habendo varios postos de traballo do mesmo grupo profesional ou categoria
equivalente, permitirlle decidir a empresa cal asigna ao traballador reingre-
sado —-STSX/Castela e Leon-Valladolid de 1.2.2000, AS 2000 1519-. A cues-
tion ¢é discutible porque o criterio prevalente deberia ser, como norma xeral,
a conciliacion da vida laboral e familiar do traballador, agas un substancial
interés empresarial xustificado.

En todo caso, o reingreso irregular acaecido no tramo temporal superior a un ano
habilita & traballadora para reclamar diferencias salariais entre a categoria profesio-
nal na cal reingresou e a categoria profesional na cal debeu reingresar porque “a par-
tir do primeiro ano de excedencia, o traballador conserva algo mdis cunha mera ex-
pectativa de reingreso, e a empresa debe tomalo en conta e reservar unha plaza d que
sexa posible adscribir ao excedente” -SXS Pamplona 2 de 27.3.2000, AS 2000 701-.

3. MANDATOS REPRESENTATIVOS E REINGRESO DO EXCEDENTE

Una cuestion de trascendencia é si o/a traballador/a que, con anterioridade ao disfru-
te da excedencia, era representante dos traballadores ao reingresar mantén o manda-
to representativo, o que, si se soluciona en senso afirmativo, determinaria a remocion
do traballador que o sustituiu durante a excedencia na condicion de representante dos
traballadores. Se ben a literalidad do artigo 67.4-5 do ET aparenta excluir esa solu-
cion -se establece unha cobertura automatica da vacante e o mantemento do sustitu-
to durante o resto da duracion do mandato-, o certo é que, con coidados argumentos,
a doutrina xudicial admite esa solucion afirmativa porque (1) a extension do “derei-
to d reincorporacion ao posto de traballo tamén ao reingreso ao drgano de represen-
tacion dos traballadores na empresa, a pesar da diccion literal do artigo 67 do ET, ten
apoyo ... en toda a labor do lexislador levada a cabo nos ultimos anos, na que se cons-
tata a proteccion da maternidade a todos os niveis, ao determinarse ésta como unha
das principales causas de discriminacion da muller en relacion co seu acceso e man-
tenemento no mercado laboral”, e (2) porque “a idea de evitar situacions de falta de
membros ou de fomentar a estabilidade do dérgano, poden antepoiierse d proteccion do
mantenemento en dito érgano representativo de quén foi mdis votado, e debeu ausen-
tarse por unha causa temporal xustificada, como é no presente caso, o coidado de fi-
llos” -STSX/Andalucia - Sevilla de 29.9.2004, AS 2005 999-.

Tales argumentos nos levan a unha disquisicion ainda mais profunda, e ¢ a de que,
durante a excedencia, o traballador excedente non debeu ser sustituido no seu man-
dato representativo. Seguindo ese plantexamiento, a STSX/Castela-A Mancha de
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13.10.2004, AS 2004 2948, consideraou que “o traballador demandante, a pesar de
ter suspendido o seu contrato de traballo por excedencia para coidado de fillo, tiiia
dereito a acceder ds instalacions da empresa aos efectos de levar a cabo as funcions
propias da sua condicion de representante dos traballadores”. Por elo, si foi sustitui-
do -se supdn que contra legem-, o traballador pode recuperar a sua condicidén no sé
cando reingresa senén en calquer outro momento anterior.

4. AS CONDICIONS DE TEMPO E FORMA DO REINGRESO.

A diferencia do establecido nalguns ordeamentos cercanos ao espafiol —como o por-
tugués-, o artigo 46.3 do ET non establece as condicions de tempo -agas a especifi-
cacion da duraciéon méaxima- e forma do reingreso. Tampouco obriga ao traballador
a expresar, no momento de solicitar a excedencia, o tempo previsto de disfrute, ain-
da que obviamente pode facer esa prevision de disfrute, que pode abarcar ou non a
duracion maxima legal. Deste xeito, “(se) dota de flexibilidade ao réxime xuridico”
da excedencia en lifia coa finalidade de conciliar a vida laboral e familiar dos/as tra-
balladores/as -STSX/Catalufia de 13.7.2004, AS 2004 218500-.

Baixo o imperio desa finalidade e ao fio da aplicacién xudicial, o traballador ou a
traballadora dispofien de varias facultades de disposicion:

1o. A facultade de reingresar “no momento que (o traballador) estime mdis oportuno
... ainda que o traballador inicialmente manifestara sua vontade de agotar (o) trie-
nio (que é o prazo mdximo legal)” -STSX/Cataluia de 13.7.2004, JUR 2004
218500-, como a doutrina xudicial xa admitira incluso antes da Lei 4/1995, de
23 de marzo -STSX/Valencia de 19.1.1993, AS 1993 508, e STSX/Murcia de
28.1.1993, AS 1993 253-.

Non obstante, si o reingreso ¢ anterior ao maximo legal ou, no seu caso, ao tem-
po previsto de disfrute, a boa fe aconsella efectuar un previo aviso ao empresa-
rio. Polo contrario, non sera necesario o preaviso cando o traballador reingrese
despois agotar a duracién maxima da excedencia ou, no seu caso, cando reingre-
se despois de agotar o tempo previsto de disfrute.

20. A facultade da traballadora de “prolongar ata tres anos a excedencia por coida-
do dun fillo, quedando a sua vontade o periodo durante o que fara uso deste de-
reito ... (a0 non impoferse) obriga algunha para fixar a priori o prazo de dura-
cion no momento de solicitala ou serlle concedida pola empresa, nin tampouco
de pedir expresamente ulteriores prorrogas” -segundo a STSX/Cataluna de
19.11.1999, AS 1999 3966-.

Consecuencia do expuesto é que, agotado o prazo maximo legal, o excedente se de-
be reincorporar, so risco de considerar o abandono do traballo, sempre agas causa de
forza maior. Si o reingreso se produce por falecemento do fillo ou do familiar cau-
sante da excedencia, se debera considerar o dereito ao permiso establecido no artigo
37.3.b) do ET.
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V.

OS DEREITOS DE CONCILIACION NA LEXISLACION GALEGA

A Lei Galega 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e homes, millora
a regulacidn estatutaria sobre dereitos de conciliacion para a totalidade do persoal
ao servicio da Xunta de Galicia —Capitulo III do Titulo II, comprensivo dos artigos 41
a 46-, coas seguintes especificacions:

a)

Con caracter xeral, “a Administracion publica galega garantird o exercicio polo
persoal ao seu servizo dos dereitos de conciliacion recofiecidos na normativa
aplicable, incluidas as melloras recofiecidas nos seguintes artigos deste capitulo,
e, para estes efectos, realizaranse campafias de concienciacion tendentes a valo-
racion positiva do persoal ao seu servizo que exercite eses dereitos de concilia-
cién” -artigo 41-.

“A Administracion publica galega recofiécelle ao persoal ao seu servizo o com-
plemento ata o cen por cen da base reguladora do subsidio econdmico por risco
durante o embarazo” -artigo 42-.

“A Administracién publica galega recofiece o dereito a eleccion do periodo de va-
cacions a favor das mulleres xestantes ao seu servizo, e a preferencia de elecciéon
a mulleres e homes con fillas ou fillos menores de seis anos ou maiores depen-
dentes ao seu coidado” -artigo 43-.

“A Administraciéon publica galega recofiece o dereito do persoal ao seu servizo con
fillos e fillas menores de seis anos ou con familiares dependentes, que necesiten a
asistencia doutras persoas, a flexibilizacién da sua xornada de traballo dentro dun
horario de referencia, determinado, por peticiéon da persoa interesada, polo direc-
tor ou directora de persoal da unidade administrativa ou do centro de traballo,
axustandose sempre as necesidades do servizo, e, se as necesidades do servizo o
admitisen, recofieceraselle o mais amplo horario de referencia posible” -artigo 44-
. Esta norma recorfiece un dereito a flexibilidade da xornada de traballo que se po-
de utilizar combinado con outros dereitos de conciliacion, como o dereito a redu-
cion de xornada do artigo 37.5 do ET. Neste senso, nas SSXS 1 Lugo de 12.4.2005
(2), AS 2005 459 e 1350, se utiliza esta norma, combinada co artigo 37.5 do ET,
para recofiecer o dereito de duas mulleres persoal estatutario, a reducir nun tercio
as gardas que realizan, o que lles denegaba a empregadora, sen acreditar ninguna
necesidade de servizo, porque decia que a reducion so se lles podia imputar a xor-
nada ordinaria.

“Quen, sexa muller ou home, estea utilizando ou utilizase, nos ultimos dous anos,
unha licenza de maternidade, un permiso de paternidade, unha reducién de xor-
nada ou unha excedencia para o coidado de familiares tera un dereito preferen-
te a participar nos cursos formativos organizados pola Administracion publica
galega” -artigo 45-.

Por ultimo, e sen dubida ¢ a norma mais salientable, se regula un novedoso per-
miso de paternidade, nos seguintes termos literais —artigo 46-:
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“A Administracion publica galega recoiiece un permiso retribuido a favor dos pro-
xenitores varons empregados ao seu servizo, sexa cal sexa a situacion laboral da
nai, coa duracion de oito dias naturais, ou dez se o parto é multiple, que se com-
putardn desde o nacemento do fillo ou da filla, a adopcién ou o acollemento pre-
adoptivo ou permanente. O dito permiso serd acumulable a calquera outro derei-
to recofiecido na normativa aplicable, inclusive o permiso de nacemento de fillo
ou filla, e, se ambos se acumulasen, o de paternidade computarase desde a fina-
lizacion do permiso de nacemento do fillo ou da filla” -apartado 1-. Tal inciso fi-
nal supon na practica —e atendendo ao disposto no artigo 37.3.b) do ET- un per-
miso cunha duracion de dez dias, que se incrementaran en dous mais se o parto
e multiple e noutros dous mais se hai necesidade de desprazamento.

“O pai non terd dereito ao permiso se os proxenitores non estivesen casados nin
estivesen unidos de feito en andloga relacion de afectividade, ou se non se lle re-
cofieceu, en resolucion xudicial ditada en proceso de nulidade, separacion ou di-
vorcio iniciado antes da utilizacion do permiso, a garda do fillo ou da filla que
acaba de nacer. En todos eses casos, a nai, se fose persoal ao servizo de Admi-
nistracion publica galega, poderd utilizar, sexa cal sexa a situacion laboral do pai,
este permiso, con cardcter ininterrompido desde a finalizacion da licenza de ma-
ternidade. Tamén poderd utilizalo, en iguais termos, se o pai falecese antes da uti-
lizacion integra do dito permiso ou se a filiacion paterna non estivese determina-
da” -apartado 2-. Parece evidente que a norma pretende evitar que poida
disfrutar do permiso de paternidade o pai que non pode exercer labores de coi-
dado, en cuxo caso se transfire & nai o dereito ao permiso.

VI. DEREITOS DE CONCILIACION E NEGOCIACION COLECTIVA
1. REGULACION DOS PERMISOS FAMILIARES

Os permisos familiares encontran un importante desenvolvemento normativo na ne-
gociacion colectiva, sendo habitual (1) a millora da duracion do permiso, ben incre-
mentandoa, normalmente nun ou dous dias, dependendo as veces o incremento da
natureza consanguinea ou afin e/ou do grao de parentesco, ou ben considerando os
dias habiles, e non naturais como na regulacion estatutaria, (2) a millora dos paren-
tes causante, incluido usualmente aos tios/as que, na regulacién estatutaria non es-
tan contemplados, e (3) a millora das causas do permiso, amplidandoas a motivos fa-
miliares non incluidos na norma estatutaria. O problema xurde cando, no afan
regulador, xunto as milloras as veces aparecen recortes.

Un bo exemplo de regulacién millorativa ¢ o Convenio Colectivo de Peugeot Citro-
en Automoviles Espaiia Sociedade Andnima, que, no seu artigo 17, contén multiples
milloras de detalle, e delas destaca a ampliacion do permiso por nacemento de fillo
sen necesidade de desprazamento a 3 dias habiles, que se poderan disfrutar dentro
dos sete dias seguintes ao alumbramento, a ampliacion dos permisos por infortunio
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familiar, unha ampliacién que ¢ de maior ou menor entidade segundo segundo o gra-
do de parentesco, incluindo ademais o falecemento dos tios, e a contemplacion de
permisos non contemplados na regulacidn estatutaria como un dia natural por ma-
trimonio de pais, fillos, irmaos ou netos do traballador ou conxuxe.

Outro bo exemplo de milloras na materia de permisos familiares ¢ o Convenio Co-
lectivo de limpeza de edificios e locais da Provincia de Pontevedra, que regula a
cuestion dos permisos retribuidos no artigo 9. Dunha banda se millora a duracién
dos supostos contidos no artigo 37.3.b) do ET. E doutra banda, e esto ¢ ainda moito
mais salientable, se establecen diversos permisos retribuidos por motivos personais
ou familiares varios:

a) Por matrimonio de pais, pais politicos, fillos e parentes que convivan co traballa-
dor, un dia natural.

b) Por alumbramento de filla ou filla politica, un dia natural.

c) Por falecemento dun tio/a, un dia natural, que se ampliara a dous si houbere con-
vivencia co traballador.

d) Por sentirse enfermo ou ser notificado do accidente ou enfermidade grave de pa-
rentes ata o segundo grado, o dia en que se sinta enfermo ou sexa notificado si
traballou a metade da xornada laboral, e sen perxuizo do permiso que lle corres-
ponda, que se iniciarad ao dia seguinte.

Se establece, ademais, unha formula de disfrute do permiso por hospitalizacion de
familiar en data posterior ao feito causante para o caso de que “se establezan turnos
no hospital co fin de atender ao enfermo”.

Tamén o IV Convenio Colectivo do persoal laboral da Xunta de Galicia transita por
esa via de establecer novos permisos retribuidos por motivos personais ou familiares
varios, e asi (1) “no caso de falecemento de conxuxe, parella de feito ou fillos/as, o/a
traballador/a poderd solicitar adicionalmente un permiso non retribuido dunha du-
racion non superior a un mes, con independencia doutros supostos de licenzas sen
soldo”, (2) “poderd dispofierse de nove dias ao ano, como mdximo, de permiso para
asuntos personais sen xustificacion, atendendo sempre d necesidade de servicio, que
deberd ser expresamente xustificada”, e (3) “(para) asistir a consulta médica duran-
te o horario de traballo” -artigo 21.b), c) e k)-.

Nesta mesma lifia de establecer novos permisos retribuidos por motivos personais ou
familiares varios, o Convenio Colectivo Provincial de A Coruiia de Oficinas e Despa-
chos, contempla un permiso retribuido por “necesidade de atender asuntos propios
que non admitan demora (durante) o tempo que sexa necesario para elo” -artigo
9.1.f)-, e outro permiso retribuido de “dous dias libres remunerados por asuntos pro-
pios, a decision do traballador ou traballadora con preaviso de 24 horas, condicio-
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nado ao 20% da plantilla (e) en empresas cuxa plantilla sexa de ata cinco traballa-
dores non poderdn coincidir mdis de un” -artigo 9.1.i)-.

Xorden os problemas, como xa se avanzou, cando, ao lado de milloras, aparecen re-
cortes. Unha extrema STSX/Euskadi de 23.9.1992, AS 1992 4219, se inclinou “en pro
do cardcter dispositivo do artigo 37.3.b) do ET” porque “si a negociacion culminou
foi porque o conxunto das suas solucions se considera, fora de toda dubida razoable,
mdis util e satisfactorio para os intereses dos traballadores”. E a calificamos de dou-
trina extrema porque, ao predicar a favorabilidade sobre o todo global do convenio
colectivo, leva a dispositividade plena do réxime de permisos.

Seguindo idéntica lina argumental, a STSX/Euskadi de 20.5.1997, AS 1997 2168, re-
sulta ser mais moderada ao non analizar a favorabilidade sobre o todo global do con-
venio colectivo, senén comparando en concreto a regulacion dos permisos, “e, dado
que a requlacion dos permisos ... no convenio colectivo é mdis favorable que o dis-
posto no ET, debe prevalecer o pactado ... que compensa con creces o desfavorable de
non contemplar a licenza por falecemento dos abds do conxuxe”. Pero eso supon com-
parar os permisos familiares cos demais permisos, que, como obedecen a outras fi-
nalidades, son condicidons heteroxéneas, e o resultado desa solucion xudicial ademais
non ¢ limitar o permiso, senon eliminalo nun suposto.

Tales decisidons xudiciais supofien esquecer o principio de norma minima, inspirador
do ordeamento xuridico laboral -artigo 3 do ET-. Por elo, resulta mais correcta a ve-
lla doutrina de suplicacién. Unha STCT de 18.10.1988, AL 1228 de 1988, afirmaba a
prevalencia “(do) artigo 37.3.b) do ET, con fundamento no artigo 3.1 ... (porque) as
disposicions legais e reglamentarias do Estado (ostentan) prevalencia sobre o conve-
nio colectivo, que en todo caso respetard os dereitos dos traballadores, recoiiecidos
por disposicions legais de dereito necesario (artigo 3.5 ET)”.

Certamente, a consideracion da norma legal como norma minima indispofiible fren-
te 4 negociacion colectiva pode levar a un espigueo, denostado a veces como enri-
quecimento inxusto, entre o mais favorable da norma legal e o mais favorable da
norma convencional. Tal espigueo necesariamente non ¢ unha practica abusiva.
Agora ben, cando se produxo unha millora substancial na regulacion legal de refe-
rencia, a regulacion sectorial, realizada sobre a base da lexislacion derogada, queda
descolgada da lexislacion vixente, e ai o espigueo si pode ser abusivo -a STSX/Va-
lencia de 2.7.1992, AS 1992 3937, desestima, seguindo ese argumento, o querer “ob-
ter o millo da Ordeanza e o millor do Estatuto’-.

Respetado o minimo legal indisponible, o convenio colectivo pode mellorar a regu-
lacion legal, impofiendo incluso nesas milloras condicidns mais estrictas as da regu-
lacion legal -por exemplo, ampliando os parentes causantes, pero esixiendo a éstos
a convivencia, ou estableciendo un permiso inferior a dous dias, ou, no seu caso, a
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catro dias-. Tamén respetado o minimo legal indispofiible, e, no seu caso, o pactado
en convenio colectivo ou as condicions mais beneficiosas adquiridas, o empresario
pode utilizar o ius variandi sen sequera suxetar a sua actuacion ao artigo 41 do ET
cando as variaciéns se refieran a aspectos non sustanciais dos permisos familiares
-STS de 3.4.1995, RJ 1995 2905-.

2. REGULACION DOUTROS DEREITOS DE CONCILIACION

Con respecto aos demais permisos retribuidos e, en xeral, con respecto aos demais
dereitos de conciliacion, os convenios colectivos non soen introducir demasiadas mi-
lloras. O habitual ¢, xustamente, que, ou ben nada regulan, o cal nos conduce ao ré-
xime estatutario, ou ben se limiten a copiar o establecido no réxime estatutaria. Un
exemplo claro desta ultima técnica lexislativa é o Convenio Colectivo Provincial de
Pontevedra do sector de limpeza de edificios e locais, que transcribe, no seus artigos
9.k) e 10, a regulacion do permiso de lactacion, da reducion de xornada e da exce-
dencia por motivos familiares, advertindo ademais que calquer cambio na normati-
va de referencia modificara automaticamente a clausula convencional -artigo 46-.
Tal transcripcion ten a virtualidade de achegar &s traballadoras o réxime vixente po-
la recepcion no convenio colectivo.

Ocasionalmente, aparece algunha millora na negociaciéon colectiva. Por exemplo, no
Colectivo Estatal para o sector de conservas, semiconservas, afumados, cocidos, seca-
dos, elaborados, salazons, aceites e farifia de peixes e mariscos, se recofiece o permi-
so de lactacion a “os/as traballadores/as” -artigo 17.h)-, o cal supdn terciar na polé-
mica sobre a sua titularidade no senso mais harmonico coa finalidade de conciliacion
da vida persoal, familiar e laboral a través da individualizacion de dereitos.

De xeito semellante, o IV Convenio Colectivo do persoal laboral da Xunta de Gali-
cia, recofiece o permiso de lactacion a “o/a traballador/a” -artigo 23-, aparte de rei-
terar con algun matiz o establecido para a reducion de xornada no artigo 37.5 do ET
—artigo 22.1: o matiz ¢ que o non desempefio de actividade retribuida se excepciona
cando a actividade se retribua con menos do salario minimo interprofesional, e pa-
ra a excedencia para o coidado de fillos/as menores de tres anos e para coidado de
familiares no artigo 46.3 do ET -artigo 24.1 e 2: o matiz ¢ a posibilidade de reingre-
so sen esgotar o tempo maximo por motivos personais acreditados-.

Ademais, se regula unha licenza sen soldo que se lle concede a “os/as traballadores/as
fixos/as que leven como minimo un ano de servicio ... por un prazo non inferior a
quince dias e non superior a seis meses, nun intervalo de tempo de dous anos”. E du-
bidoso limitar esta licenza sen soldo aos/as traballadores/as fixos/as, sobre todo si te-
mos en conta que as mulleres presentan altas tasas de temporalidade contratual. Se-
xa como sexa, o establecemento deste dereito, que ¢ unha especie de mini excedencia
non retribuida con reserva do posto de traballo, ¢ positivo en canto facilita a conci-
liacidon da vida persoal, familiar e laboral das persoas traballadoras.
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Os problemas das mulleres no mercado de traballo non se limitan tan sé ao seu ac-
ceso, que, como temos visto, reflicte a existencia dun maior numero de dificultades
obxectivas que no caso dos varéns, senon tamén a sua permanencia no emprego e
ao establecemento dunha carreira profesional con igualdade de oportunidades con
respecto as posibilidades de promocion.

I.  INTRODUCION

O acceso aos postos de responsabilidade no emprego vese obstaculizado en moitos
casos por razdéns vencelladas & modalidade de contratacion -a temporalidade aféc-
taas de maneira mas frecuente-, 4 maternidade e aos periodos de descanso relacio-
nados con ela- ou ds responsabilidades familiares, que limitan a participacion das
mulleres nos programas formativos ou mesmo as posibilidades obxectivas de asumir
maiores retos na sua carreira profesional, pois estes implican unha disponibilidade
de tempo do que moitas veces as mulleres, debido ao seu rol prioritario no dmbito
doméstico e familiar, carecen. Pero existen ademais outro tipo de barreiras, sistema-
ticas ou implicitas, como os estereotipos que asocian responsabilidade, liderado e
masculinidade, que exercen tamén un papel moi importante & hora de limitar as po-
sibilidades das mulleres para participar de xeito igualitario na toma de decisions que
necesariamente implica o desempefio de postos de responsabilidade.

Todas estas barreiras, institucionais ou actitudinais, son as que configuran o que se
denomina “teito de cristal” ou glass ceiling’, una barreira, invisible e artificial, pero
dificilmente traspasable, que actia como freo a promocidon profesional das mulleres
e & ocupacion dos postos de maior responsabilidade por parte destas. A este freo
composto de estereotipos e prexuizos, engadese o fenomeno que se denomina como
“solo pegafiento”, sticky floor, aquel conxunto de forzas que mantefien as mulleres
na parte baixa da piramide laboral.

A existencia e pervivencia deste cumulo de barreiras establécese nun momento his-
torico no que xa non se pode botar man da falla de preparacién, educativa ou for-
mativa, por parte das mulleres, un argumento que se utilizaba frecuentemente a ho-
ra de explicar as razons polas que eran tan poucas as mulleres en postos de
responsabilidade. Na actualidade, os datos relativos 4 educacién universitaria na no-
sa comunidade autonoma amosan con claridade que non existen xa sesgos de xéne-
ro no acceso a formacion, en calquera dos tramos, desde as titulacions curtas ata os
estudos de postgraduacion; non ¢ esta, nembargantes, a situacién, se temos en con-
ta as eleccidns de tipos de estudos por parte de homes e mulleres, onde ainda se evi-
dencian claras diferencias de xénero, sendo as mulleres maioria nos estudos huma-
nisticos e sociosanitarios, e os homes na maioria das carreiras técnicas.

30. Ainda que non existe consenso ao respecto, parece que o termo “glass ceiling” foi acuitado polo Wall
Street Journal hai uns vinte anos.
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Un aspecto moi interesante do chamado “teito de cristal” ¢ o feito de que, para a so-
ciedade en conxunto, e tamén para moitas mulleres, a discriminaciéon amosada de
xeito evidente polas cifras non ¢ percibida. O simple recofiecemento xuridico da
igualdade de xénero no noso ordenamento parece constituirse na base para negar a
existencia de ambitos ainda reacios & incorporacién e promocion en igualdade de
condiciéns das mulleres, moi particularmente no eido laboral. Tratase dunha especie
de invisibilidade que, ademais, ¢ fomentada por moitas mulleres, que consideran in-
comodo seren consideradas parte dun colectivo discriminado, que precisa dun trata-
mento especifico e especial. Este tipo de comportamento parece ser mais habitual nas
persoas mais novas, tanto mulleres coma homes, moi posiblemente porque non te-
fien accedido ainda ao eido laboral, que é no que se presentan con toda a sua cru-
deza as discriminacions para coas mulleres, tanto no acceso como na permanencia,
nun posto de traballo.

En Galicia, segun os datos proporcionados polo estudo coordinado por J. A. de Pra-
do, Andlise da situacion das mulleres en Galicia®, as mulleres eran no curso acadeé-
mico 1971-72 un 37,5%, pasando no curso 2000-2001 a converterse no 57,3% do
alumnado universitario das tres universidades. Se tomamos como referencia, dentro
do sistema universitario, o alumnado matriculado nas facultades, entén a porcenta-
xe de mulleres pasa no mesmo curso de 2000-2001 ao 62,3%, pero se traspasamos o
noso interese as escolas técnicas superiores, reducese a porcentaxe de mulleres ata
chegar ao 32,7%. Tratase da “asignatura pendente” das mulleres na universidade ga-
lega, ao igual que na universidade espafiola e europea.

Pero o axioma maior formacién igual a maiores oportunidades profesionais, non
funciona de maneira automética no caso das mulleres. A preparacién destas ten me-
llorado inmensamente nas derradeiras décadas, pero este feito non se ve reflectido
do mesmo xeito na sua incorporacion a postos directivos. O mesmo ocorre cando re-
flexionamos sobre os datos relativos a formacion continua. Desde os anos 90, as mu-
lleres son maioria entre as persoas participantes nos programas de formacion conti-
nua. As mulleres, polo tanto, estdn perfectamente formadas para exercer as maiores
responsabilidades, pero o problema estd agora mesmo na lentitude do proceso para
conseguir unha masa critica de mulleres en postos de responsabilidade e poder.

Dentro das organizacidns e das empresas, as mulleres son maioria nas funcidns relacio-
nadas cos recursos humanos, e os traballos relacionados coa documentacion, a investi-
gacion ou a administracion, que, ainda tendo en conta a sua cada vez mayor importan-
cia no seo das empresas, moi particularmente aquelas vencelladas aos recursos
humanos, non estan directamente ligadas & actividade produtiva da organizacion, e son,
nalguns casos, consideradas tarefas de apoio e soporte e, polo tanto, secundarias.

31. Estudo introductorio ao Directorio de Mulleres Expertas recopilado polo Servizo Galego de Igualdade
da Xunta de Galicia en 2005. Dispoiible en hhtp://www.mulleresexpertas.info
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Temos que facer unha distincion entre a participaciéon das mulleres en postos de res-
ponsabilidade no dmbito do emprego publico e daquel privado. Os datos, ainda evi-
denciando unha clara desigualdade entre os sexos, son mais favorables ds mulleres
no servizo publico que na empresa. Polo que se refire 4s administracions publicas,
en 2005 a cifra de mulleres en cargos de responsabilidade chegaba ao 32,22%.

Distribucion por sexos na presidencia e nos consellos de
administracion das empresas do IBEX-35

94,59 97,44 97,12 100
|:| Mulleres
2 - Homes
541 2,56 2,88 0
Presidentes/as Vicepresidentes/as Conselleiros/as Conselleiros/as
secretarios/as

(Fonte: Instituto de la Mujer)

Directivas nas Administracions publicas e nas empresas espaiiolas (2001-2004)

47,61

46,07

2001 2002 2003 2004

[ Total Poboacién ocupada

. Direcidn das empresas e da Admnistracién Publica

D Direcion da Administracion Publica e das Empresas de 10 ou mais asalariados/as
B Xerencia de empresas con menos de 10 traballadores/as

. Xerencia de empresas sin asalariados/as

(Fonte: Instituto de la Mujer)
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Un dos baremos que mais se utiliza 4 hora de coflecer a situacién das mulleres espa-
fiolas en postos de responsabilidade empresarial, ¢ o da composicion por sexo dos
equipos directivos das empresas que compofien o IBEX-35: en 2005 tan sé eran mu-
lleres o 5,41%. Se se ascende na pirdmide desas mesmas empresas e se investiga a
composicion por sexo dos postos de maior responsabilidade —vicepresidencias, pre-
sidencias, consellerias delegadas- a porcentaxe reducese, ata un 3%?™. A maioria das
mulleres “directivas” ou “xerentas” son en realidade as propietarias de empresas sen
persoal asalariado, nunha cifra que chega ao 47,61% das traballadoras que se auto-
denominan como directivas.

As maiores dificultades que as mulleres evidencian para a asuncion de mais respon-
sabilidades nun posto de traballo, estan na cuestion da conciliacion: a complexida-
de resultante de compatibilizar unha carreira profesional, na que paulatinamente se
vai asumindo un maior nivel de responsabilidade, e a formacion dunha familia ou a
atencion a esta, serve de freo e limita as lexitimas aspiracions de moitas mulleres a
sua promocion profesional. Existen ademais poucos modelos de mulleres exercendo
cargos de responsabilidade que poidan servir como referente a outras mulleres.

Pero as mulleres que ocupan cargos de responsabilidade en diferentes paises apun-
tan tamén ao “sistema informal” das empresas como excluinte no que se refire as
oportunidades das mulleres. En primeiro lugar, non son nunca convidadas a partici-
par nas redes informais de comunicacion, exclusivamente masculinas. En moitas em-
presas e organizacions, existen toda unha serie de canles vencelladas, por exemplo,
4 aficion comun aos deportes, e particularmente ao futbol, que proporcionan oca-
sidns de encontro e de estreitamento de lazos de amizade e compafierismo exclusi-
vamente aos homes; do mesmo xeito, ¢ frecuente deixar de lado 4s compafieiras de
traballo cando se trata de ir beber algo despois de rematado o horario de traballo. O
segundo factor que consideran importante nese proceso de relegamento interno das
mulleres ¢ a importancia dos estereotipos en relacién coa suposta incapacidade de
exercicio de liderado das mulleres. Son os homes, en xeral, os que mantefien vivo es-
te prexuizo vencellado & suposta falla de determinadas cualidades -capacidade de
mando, determinacidn, firmeza- nas mulleres, deixdndoas relegadas cando existe
unha posibilidade de promocién profesional, precisamente pola presuncion da falla
desas calidades que se supofien basicamente masculinas. Finalmente, consideran ta-
mén un problema esa falla de modelos de mulleres lideres, unha carenza que dificul-

32. Estes datos non son exclusivos da situacion espafiola: as cifras que se barallan para outros paises van
desde o 1,3% dos maximos postos de responsabilidade nas empresas australianas ou alemanas, o 3,6%
no Reino Unido ou o 2% en Francia. Algo mais elevada ¢ a porcentaxe de mulleres en postos execu-
tivos nos Estados Unidos, onde acada o 5,1%. Son datos referidos a situacion no ano 1999. Mesmo
nos paises escandinavos, a participacion das mulleres na xerencia empresarial é moi escasa. Wirth,
Linda, “Breaking Through The Glass Ceiling: Women in Management” en First International Confe-
rence Pay Equity between Women and Men: Myth or Reality? Luxemburgo, 2002.



PROMOCION PROFESIONAL Fm

ta a asuncion de modos de facer, de modelos de comportamento e de actitudes de
resposta as diferentes situaciéons que o liderado trae consigo.

Os datos que se manexan na actualidade proporcionan unha clara idea da insuficien-
te promocién de mulleres aos cargos de maior responsabilidade, tanto nas adminis-
tracions publicas como nas empresas e organizaciéns. Pofien de manifesto que na
nosa sociedade existen ainda postos de traballo “de mulleres” e “de homes”, mais que
profesions femininas e masculinas. E dicir, os logros para solventar o problema da
segregacion horizontal son maiores que os conseguidos no traballo para a elimina-
cion da segregacion ocupacional vertical: incluso naqueles sectores onde as mulle-
res son a maioria da forza de traballo, non adoitan ocupar os cargos de maior res-
ponsabilidade -xudicatura, universidades, empresas do sector servizos, etc.-.

Il. SITUACION EN GALICIA

Polo que se refire ds mulleres galegas e a sua situacién nos grupos e categorias su-
periores nas organizacions e empresas, os datos existentes son escasos. O Servizo Ga-
lego de Igualdade, da Xunta de Galicia, realizou no ano 2005 a primeira parte do que
se previa un longo estudo sobre a situacidon profesional das mulleres en Galicia, con
especial atencion as dificultades para a sua promocion profesional. Foron varios os
eidos investigados, con diferentes niveis de profundidade, debido, fundamentalmen-
te, as dificultades atopadas & hora da consecucion de series de datos fiables, actua-
lizados e manexables.

En relacidon coa empresa, utilizaronse os datos procedentes dun Directorio Industrial
de Galicia publicado en 1993 polo Instituto de la Pequeiia y Mediana Empresa In-
dustrial e a Conselleria de Industria e Comercio da Xunta de Galicia. Proporcionaba-
se neste directorio informacion sobre as persoas responsables -presidencia, xerencia-
das tres mil trescentas vinteseis empresas diferentes localizadas, resultando de todo
elo que as mulleres presidentas ou xerentas das empresas catalogadas eran un 6,7%
do total das incorporadas ao Directorio. Os dous sectores onde as mulleres xerentas
eran mais numerosas eran as “industrias téxtis, pel e calzado”, sobre todo no téxtil
en serie, onde se recollian datos de cento cincuenta e nove empresas, das que o cin-
cuenta por cento estaban dirixidas ou presididas por mulleres, e o sector de alimen-
tacion, particularmente o de panaderia e pasteleria, onde, de centro oitenta e sete
empresas, vintesete estaban dirixidas por mulleres. Entre estes dous sectores, com-
prendiase un 47,7% de todas as mulleres categorizadas como presidentas ou xeren-
tas no directorio. Se non se tifian en conta as trescentas corenta e seis empresas con-
tabilizadas nestes dous sectores, onde as mulleres xerentas e directoras tilan maior
representacion, a porcentaxe de mulleres nos cargos de responsabilidade das restan-
tes dous mil novecentas oitenta empresas era dun 3,9%, unha porcentaxe que evi-
dencia con claridade o grao de infrarrepresentacion que na nosa empresa industrial
tefien as mulleres.
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Outra fonte, mais proxima no tempo, que se utilizou para o estudo, foi o Directorio
de 5000 empresas gallegas, 1000 empresas del Norte de Portugal que publicou El Co-
rreo Gallego en 2001, e que foi o ultimo que presentou datos personais dos diferen-
tes cargos directivos. Para o tratamento da informacién relativa a mulleres directi-
vas nas empresas, elexironse aquelas cun volume de facturacion maior a nove
millons de euros. E os resultados son igualmente desalentadores: na cupula de direc-
cion destas empresas s6 hai un 2,5% de nomes de mulleres; a porcentaxe avanza li-
xeiramente -7,4%- se incluimos os cargos de representaciéon ou a direcciéon de de-
partamentos. En total, a porcentaxe de mulleres en cargos directivos destas empresas
con volume de facturacién superior aos nove milléns de euros, ¢ do 5%.

Cargos diretivos das empresas galegas con nivel de facturacion maior
a nove millons de euros, desagregados por sexo (Galicia, 2001)

Xerentes/as, administradores/as, conselleiros/as delega-

dos/as 582 97,5 15 2,5 597
Presidentes/as, vicepresidentes/as 174 92,6 14 7,4 188
Directores/as, xefes/as de departamento 556 92,8 43 7,2 599
TOTAL personas con responsabilidade nas empresas 1312 94,8 72 5,2 1384

Fonte: De Prado Diez, J. A. (coord.), Andlisis de la situacion de las mujeres en Galicia. Santiago, SGI,
Xunta de Galicia, 2005.

Outras areas e sectores foron obxecto dun tratamento mais pormenorizado, como por
exemplo, a universidade, que nos pode servir de referencia a hora de cofiecer en pro-
fundidade cal é a situacion das mulleres empregadas en Galicia en relacidon coas su-
as posibilidades de promocion profesional, tendo sempre en conta que o ambito aca-
démico € un dos eidos profesionais mais favorables para a promocion profesional das
mulleres, que tefien conquerido estabilizar unha pequena participacion nos corpos de
profesorado desde hai xa uns trinta anos.

Polo que se refire 4 universidade, no ano 2004, as mulleres profesoras nos centros de
educacién superior en Galicia representaban un 34,9% do total do profesorado. Pe-
ro a sua presenza non ¢ homoxénea, senon que segun as universidades, as categori-
as do profesorado, as grandes areas de cofiecemento e mesmo os departamentos, hai
sustanciais diferencias.



PROMOCION PROFESIONAL

A porcentaxe mais elevada de mulleres entre o profesorado estd na Universidade de
Santiago de Compostela (36,7%), fronte ao mais baixo, o da Universidade da Coru-
fia (30,5%)%.

Distribucion do profesorado universitario galego, por sexo e categoria (2004)
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Se temos en conta as diferentes categorias de profesorado®, atopamonos con gran-
des diferencias: as mulleres catedraticas -de universidade e de escola- supofien tan
s6 o0 18,5% (2004), fronte ao 81,5% dos catedraticos; se temos sé en conta as cifras
de catedraticos/as de universidade, a porcentaxe de participacion feminina baixa ao
12,9%, pero se incrementa ata o 38,5% se nos fixamos tan sé nos datos de catedras
de escola universitaria, de menor prestixio académico. A categoria onde se atopa un
maior numero de mulleres profesoras ¢ precisamente a mais baixa do escalafén e a
de maior precariedade, a de axudantes de universidade, cun 47% de participacion fe-
minina.

Polo que se refire a sua participacion por grandes areas de cofiecemento, poderemos
ver en detalle como as carreiras técnicas siguen sendo a asignatura pendente para as
mulleres, que estan escasamente representadas, moito menos cando nos centramos
nos postos e categorias mais altas. Na Universidade da Coruiia, as mulleres represen-

33. A Universidade de Vigo tifia no 2004 un 35,7% de mulleres entre o seu profesorado.

34. Catedraticos/as de universidade e de escola universitaria, titulares de universidade e de escola univer-
sitaria, asociados-as e axudantes universitarios/as.



Jq CAPITULO QUINTO

tan tan sé o 16,3% do profesorado do ensino técnico, fronte ao 54,9% das ciencias
da Educacion, onde se da a porcentaxe mais elevada®; polo que se refire & cuspide
da piramide laboral nesta universidade, as mulleres na UDC representaban no 2004
0 13,13% do grupo de catedraticos/as, estando a maior representacion nas Ciencias
Experimentais, con seis catedras en mans femininas dun total de dezanove*. Na Uni-
versidade de Santiago de Compostela (USC) as profesoras tefien unha escasa repre-
sentacion nos ensinos de tipo técnico, con s6 un 22,9% do profesorado e tan s6 nas
Humanidades existe un equilibrio entre os dous sexos, xa que as mulleres profeso-
ras acadan un 45,5% do total do profesorado nesa area”. Polo que se refire ds cate-
dras universitarias, as mulleres ocupan un 20,7% das catedras na area de Humani-
dades —a porcentaxe mais elevada- fronte & cifra mais curta, a do numero de muleres
catedraticas en Ciencias Experimentais, un 6,9%. En canto & Universidade de Vigo,
as profesoras tefien, de novo, unha menor representacion nos ensinos de tipo técni-
co, na area tecnoloxica, cun 19,7% do total do profesorado desa area, pero cunha
millor representacidon, préoxima ao equilibrio, na Area Humanistica e na Cientifica
(49,3% e 49,1% respectivamente)”. As grandes diferencias atopanse precisamente
cando imos ao escalafon: na drea humanistica hai unha situacion equilibrada, pero
non asi na area tecnoldxica -7,5% de mulleres catedraticas- ou na area cientifica -
21% de mulleres catedraticas®*-. Ainda asi, a taxa de catedraticas mais elevada de
Galicia atopase na Universidade de Vigo.

En canto ao reparto por sexos do persoal dos diferentes departamentos universita-
rios, existen grandes desequilibrios nas universidades galegas. Na Universidade de
Santiago de Compostela so existe unha representacidon equilibrada por sexo en vin-
tesete departamentos, dun total de setenta e cinco; hai, pola contra, oito departamen-
tos con sobrerrepresentacion de mulleres respecto aos varéns (mais do 60% de mu-
lleres); en vinteun hai unha clara infrarrepresentacion (menos do 30%) e en dezanove
as mulleres estan no umbral critico de representacion (entre 30 e 39%). Na metade
dos departamentos -trinta e oito dos setenta e cinco- non hai ningunha muller ca-

35. O resto das porcentaxes son:un 29,3% en Ciencias Sociais e Xuridicas, un 40,6% de mulleres profe-
soras en Ciencias Experimentais, un 45,1% en Humanidades, e un 46% na darea de Saude.

36. No resto das areas, non hai ningunha muller catedratica en Ciencias da Saude (cero de duas catedras);
duas de cuarenta e dous nos Ensinos de tipo técnico; duas de quince en Ciencias da Educacion; tres
de quince en Humanidades; e cinco de cuarenta e catro en Ciencias Xuridico-Sociais.

37. No resto das areas as porcentaxes (2004) son: 32,2% de mulleres entre o profesorado de Ciencias da
Saude, 36,5% en Ciencias Experimentais, e 38,1% en Ciencias Sociais e Xuridicas.

38. En ensinos técnicos, ocupan un 9,1% das catedras; en Ciencias da Saude, un 12,3%, e en Ciencias
Sociais e Xuridicas, o 12,9%.

39. Na area Xuridico-Social, incluindo Ciencias da Educacion, son o 41% do total do profesorado.

40. 50% de mulleres catedriaticas na area humanistica, un 23% na area xuridico-social, un 21% na cien-
tifica e un 7,5% na area tecnoloxica.
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tedratica e tan sé en dous departamentos hai s6 catedraticas. Na UDC s6 en dez de-
partamentos de corenta e tres hai unha representacion equilibrada por sexo do pro-
fesorado, en vinteun deles hai unha clara infrarrepresentacion de mulleres, en oito
atopamos o umbral critico de representacion (30-39%)- e sé en catro hai sobrerre-
presentacién de mulleres. Polo que se refire ds catedras, en vinteun departamentos,
dos corenta e tres existentes na UDC, non hai ningunha muller catedratica; nun hai
unha representacidn equilibrada, en trece as mulleres estan infrarrepresentadas, con
menos do 30% das catedras, en cinco tefien un tercio das catedras e tan so en tres
deses corenta e tres departamentos as mulleres catedraticas son maioria con respec-
to aos homes catedraticos. Na Universidade de Vigo, en dezanove departamentos dos
corenta e seis existentes hai unha representacion equilibrada entre os sexos -non
mais dun 60% nin menos dun 40% de representacion de ningun dos sexos-, catro
departamentos tefien mais mulleres coa homes, nunha porcentaxe superior ao 60%,
en trece, pola contra, hai unha infrarrepresentacion de mulleres, de menos do 30%,
e en once as mulleres estain no umbral critico de representacion (30-39%). Polo que
se refire as catedras, en vintetres departamentos do total de corenta e seis non hai
ningunha muller catedratica, en seis as mulleres estan infrarrepresentadas, en duas
hai un 33% de mulleres catedraticas, en seis departamentos cunha ou duas catedras,
estas estan en mans de mulleres, e finalmente, hai cinco departamentos onde non hai
ainda catedras dotadas.

ll. INICIATIVAS PROMOCIONAIS DESDE AS ADMINISTRACIONS PUBLICAS

Existen diferencias substanciais entre as iniciativas, timidamente postas en marcha
desde as administracions publicas, e o que ocorre en organizacions e empresas. As
administracions publicas, na sua faceta de empregadoras, tefien incorporado diferen-
tes medidas para tentar equilibrar os numeros sempre diverxentes de mulleres e ho-
mes en cargos de responsabilidade. Imos mencionar agora as mais importantes e re-
centes, tanto a nivel estatal como a nivel autonomico.

No IV Plano de Igualdade de Oportunidades do Reino de Espafia 2002-2005 inclui-
ase unha area, a de participacion na toma de decisidns, cunha bateria de medidas pa-
ra impulsar a presenza de mulleres na toma de decisidns na politica, a economia e a
sociedade, asi como para fomentar a promocion profesional das mulleres nas Admi-
nistracions Publicas. As medidas incluian a investigacidon sobre as causas que impi-
den ou dificultan o acceso das mulleres aos postos de decisidn nos distintos eidos; o
impulso da participacion equilibrada de mulleres e homes en todos os comités e gru-
pos de persoas expertas creados na Administracion Xeral do Estado; o impulso da
carreira docente das mulleres na universidade, mediante axudas para a realizacion
de traballos de investigacidn; a promocién dunha maior participacion de mulleres
nas organizacions sociais e econondémicas, e nos seus drganos de decisiéon e o fomen-
to da participacién igualitaria de mulleres e homes na elaboracion das plataformas
de negociacion e nas mesas negociadoras dos convenios.



Jq CAPITULO QUINTO

Na Lei 7/2004, de 16 de xullo, galega, para a igualdade entre mulleres e homes, no
seu capitulo II, sobre o acceso ao emprego publico galego, establécense unha serie
de medidas destinadas a equilibrar a participacion de mulleres e homes no persoal
ao seu servizo, tanto a nivel global como en cada corpo, escala, grupo ou categoria,
fomentando, segun o seu artigo 34.2, o acceso das mulleres aos postos de grao su-
perior. No artigo 35 establécese a obriga de analizar se os requisitos esixidos aos e
as aspirantes nunha oferta de emprego publico son un prexuizo para as mulleres ou
para un colectivo predominantemente feminino, e se asi fose, establécese a realiza-
cion dunha avaliacidn técnica a cargo de persoal especializado co gallo de determi-
nar se eses requisitos son absolutamente precisos para o desenvolvemento das fun-
cions do posto. Se non se determinase esa necesidade, seran eliminados da oferta
publica de emprego.

Asi mesmo establécese, no artigo 36, a procuracion da composicion paritaria dos tri-
bunais examinadores, nas probas selectivas de acceso ao emprego publico.

Polo que se refire a aqueles corpos da administracion autonomica galega nos que
existe unha infrarrepresentacion do sexo feminino de alomenos 20 puntos porcen-
tuais, establécese que, de existiren méritos iguais entre dous ou mais candidatos, se-
ran preferidas as mulleres, sempre que considerando obxectivamente todas as cir-
cunstancias concurrentes, non existan motivos non discriminatorios para preferir ao
candidato home (art. 37).

O exercicio dos dereitos de conciliacion, case sempre disfrutados polas mulleres, son
tamén obxecto de promocion no artigo 38, que establece que, cando se realice a ava-
liacién dos méritos dos candidatos e candidatas aos procesos de promocion interna
na administracion autondmica, considerarase de xeito positivo, a través dunha pun-
tuacion especifica graduada en funcién do tempo utilizado no exercicio deses derei-
tos, a utilizaciéon dunha licencia de maternidade, un permiso de paternidade, unha
reducion de xornada ou unha excedencia para o coidado de familiares.

Asi mesmo, o desfrute dos dereitos de conciliacién son obxecto dunha atencidn espe-
cifica no eido da formacion: aquelas persoas, mulleres ou homes, que tefian utilizado
unha licencia ou permiso por razéns familiares, teran dereito preferente a participar
nos cursos formativos organizados pola Administracion publica galega (artigo 45).

No que se refire ao Plano de igualdade de xénero na Administracion Xeral do Esta-
do, posto en marcha a través da orde APU/526/2005, de 7 de marzo de 2005, tamén
se considera prioritaria a promocién profesional das empregadas publicas e o seu ac-
ceso aos postos predirectivos e directivos, nos que as mulleres se atopan ainda infra-
rrepresentadas, establecéndose para elo as seguintes medidas e actuacions:

e Actualizacion da base de datos de persoas de corpos superiores da Direccion Xeral
da Funcién Publica, para incluir alomenos dous nomes de mulleres, entre catro, na
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lista enviada cando as persoas titulares de cargos directivos ou predirectivos soli-
citen a esa Direccion Xeral nomes de posibles candidatos/as para a provision, me-
diante sistema de libre designacién, de prazas de libre designacion.

e Creacion dunha seccion, no Observatorio de Emprego Publico, co obxectivo de ve-
lar polo cumprimento do principio de igualdade de xénero, resolvendo queixas en
relacion coa sua vulneracion e formulando recomendacions e suxerencias para o
seu desenvolvemento.

¢ Reserva de alomenos un 40% das prazas nas convocatorias de cursos de formacion
de directivos/as impartidos no Instituto Nacional da Administracion Publica ou ou-
tros centros de formacion de persoal ao servizo da Administracion Xeral do Esta-
do, para a sua adxudicacion a empregadas publicas que reunan os requisitos esta-
blecidos nas ditas convocatorias, salvo que non existan no corpo correspondente
suficientes mulleres para cubrir esa porcentaxe ou o numero de solicitudes sexa in-
suficiente para cubrilo.

e Establecemento, dentro do plano anual de formacién de cada departamento minis-
terial, de actividades formativas orientadas & promocidn interna dos seus empre-
gados e empregadas, especialmente desde os grupos C e D aos grupos superiores,
actividades que deberan impartirse dentro da xornada ordinaria de traballo para
asegurar a conciliacion da vida familiar e laboral dos empregados e empregadas.

e Atencidn, en cada departamento, a proporcionalidade de xénero entre os cargos de
libre designacion e a porcentaxe de persoal masculino ou feminino no grupo de ti-
tulacion esixido na correspondente convocatoria.

® Procuracion da paridade entre homes e mulleres na composiciéon dos érganos co-
lexiados e comités de expertos/as da Administracion Xeral do Estado.

e Estudo e avaliacion da traxectoria profesional por sexo dos empregados e empre-
gadas publicas e estudo dos niveis retributivos das empregadas publicas, para a sua
equiparacion ao dos empregados publicos.

Finalmente, imos lembrar agora as propostas incluidas no proxecto de lei de igual-
dade estatal que se atopa agora mesmo en proceso de tramitacion parlamentaria. A
proposta mais importante ¢ a que establece a obriga, para aquelas empresas de mais
de 250 traballadores/as, de realizar un plano de igualdade, entendendo por este un
conxunto de medidas de acceso ao emprego, clasificacion e promocidn profesional,
formacion, retribucions e ordenacion do tempo de traballo, tendentes a acadar na
empresa a igualdade entre mulleres e homes, eliminando asi as discriminacions por
razon de sexo. Asi mesmo, estd prevista a incorporacion de medidas para a poten-
ciacion da formacién como vehiculo preferente para a promocidn profesional das
mulleres. A obrigatoriedade da reflexién sobre a situacién das mulleres no eido da
empresa, da formulacion de medidas que melloren a sua incorporacién e a sua pro-
mocion profesional, ou a incorporacion de actuacions que melloren a conciliacién
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do persoal, tanto do masculino como do feminino, aportaran sen dubida considera-
bles melloras a situaciéon das mulleres no mercado de traballo e &s suas posibilida-
des de promocion profesional.

IV. MARCO NORMATIVO E DE DOUTRINA XUDICIAL

No ambito interno e no ambito comunitario hai diversos preceptos que recofiecen o
principio de igualdade e proscriben as discriminacions entre mulleres e homes. Entre
outros preceptos, hai que referirse ao art. 24.2 ET, segundo o que “los criterios de as-
censo en la empresa se acomodardn a reglas comunes para los trabajadores de uno y
otro sexo”. A sua vez, o art. 14 da Directiva 2006/54/CE, do 5 de xullo, relativa & apli-
cacion do principio de igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre
homes e mulleres en asuntos de emprego e ocupacidn, establece a prohibicion de dis-
criminacién na promocion profesional, e o art. 15 inclue o dereito das mulleres a vol-
ta do permiso de maternidade de beneficiarse das melloras nas condiciéns de traba-
llo &s que poidese ter dereito durante a sua ausenza. E a Directiva 1992/85/CE, do 19
de outubro, relativa & aplicacién de medidas para promover a mellora da seguridade
e da saude no traballo da traballadora embarazada, que dera a luz ou en periodo de
lactacion, refirese tamén implicitamente no art. 11.2 a) & promocién profesional.

Pola sua banda, na doutrina xudicial non hai excesivos pronunciamentos nesta ma-
teria, ainda que si en relacion co embarazo e cos permisos de maternidade. En con-
creto, compre citar a sentenza do Tribunal de Xustiza das Comunidades do 30 abril
1998, asunto C-136/95, Thibault que, en alusiéon ao art. 5 da Directiva 76/207/CEE,
do 9 febreiro -o precedente do art. 15 da Directiva 2006/54/CE- declara que se opdn
a unha normativa interna que prive a unha muller do dereito a ser calificada e, en
consecuencia, de poder beneficiarse dunha promocion profesional, polo feito de es-
tar ausente da empresa debido a un permiso de maternidadade. Parella doutrina, na
sentenza do 18 novembro 2004, asunto C-284/02 Ursula Sass.

E o Tribunal Constitucional espaiiol, na STC 18/2005, do 4 de xullo, outoérgalle o am-
paro & traballadora recurrente, logo de constatar que “los sucesivos embarazos y con-
siguientes maternidades de la demandante motivaron la no asignacion de las tareas
juridicas de mayor entidad, el perjuicio derivado en la promocion econdmica y el
cambio final de puesto de trabajo a un departamento distinto del de origen, caracte-
rizado por carecer de contenido juridico o por la menor entidad del trabajo de esta
naturaleza” e que “se aprecia la aplicacion de un principio de relegacion profesional
y econdmica y una orden de movilidad funcional desfavorable por razon de los suce-
sivos embarazos y maternidades de la trabajadora”.

Non abondan os pronunciamentos xudiciais relativos a discriminacién indirecta en
materia de promocién profesional, probablemente pola pouca practica na interposi-
cion de demandas por este tipo de cuestions. Cabe facer referenza a sentenza do Tri-
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bunal Supremo do 1 xufio 1999*. A sua argumentacion xuridica resulta moi expre-
siva e vale a pena reproducir a seguinte pasaxe: “Por lo que se refiere a la cuestion
relativa a si estamos en presencia de una prdctica empresarial constitutiva de discri-
minacion por razon de sexo [lo que supondria un quebrantamiento por parte de la
empresa demandada de los arts. 14 y 35.1 CE y arts. 4.2 ¢) y 17.1 ET], para llegar
a la conclusion afirmativa basta con acudir al relato de hechos probados de la sen-
tencia recurrida, donde, entre otros extremos, se constata que «es prdctica empresa-
rial constante, invitar sugerir o recomendar a determinadas personas empleadas que
cursen la solicitud para el cargo de delegado o subdelegado en la Caixa de Catalun-
ya, antes de que efectivamente los empleados la formalicen; en el entendido de que
ello es un paso previo que avala la solicitud, resultando inusual y extrafio presentar-
la si no ha mediado la indicacion de hacerlo. Tales sugerencias e indicaciones son al
margen de los informes anuales que se efectuan sobre los empleados por los jefes in-
mediatos» (hecho probado décimo). Asi como que del colectivo de hombres y mujeres
que entraron a «Caixa Catalunya» desde 1986 hasta el 15 de junio de 1998 han ac-
cedido al cargo de delegados 40 de los 799 hombres (5% respecto del colectivo de va-
rones) y 12 de las 780 mujeres (1,5 % del colectivo femenino) que habian sido con-
tratados durante el expresado periodo (hecho probado undécimo). No se produce la
desigualdad de trato en el momento de seleccionar para el cargo a los solicitantes,
pues tal como se dice en la fundamentacion juridica de la resolucion recurrida con
valor de hecho probado (F. 4°), de 95 hombres peticionarios del cargo de delegado lo
obtuvieron 40, y de 31 mujeres que lo solicitaron accedieron a él 12, lo que arroja
un porcentaje del 42,10 % de varones y del 38,71 % de mujeres, entre cuyos por-
centajes no existe una diferencia llamativa. Sin embargo, la discriminacion se lleva
a cabo por via indirecta, y estriba en que de hecho solicitan el puesto muchas menos
mujeres que hombres, debido a la prdctica empresarial (carente de aval en la regla-
mentacion interna y también de justificacion por razones objetivas) inveterada de que
sdlo se permite «de factor» la peticion del cargo -independientemente de cudl fuera el
sentido de los informes anuales emitidos sobre los empleados por sus jefes inmedia-
tos- a aquellas personas a las que previamente se les ha sugerido que lo hagan; y co-
mo el puesto de referencia conlleva no sélo una mayor responsabilidad sino también
una superior retribucion que hace variar sustancialmente los ingresos con respecto a
los subdelegados (hecho probado duodécimo), resulta que la discriminacion en el pla-
no laboral comporta asimismo otra en el estrictamente salarial”.

A utilizacion da proba estatistica resulta moi pertinente neste caso, e tamén hai que
salientar a critica que se fai do procedemento selectivo informal. Unha critica que
debe destacarse, polo impacto adverso que tefien nesta materia e no colectivo das
mulleres ditas practicas.

41. RJ 1999\5057.
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Tamén na doutrina de suplicacién se pode contrastar algin pronunciamento no que
se declarou discriminacién sexista na promocién profesional. A cabalo entre a discri-
minacidn directa e a indirecta, pode citarse o seguinte fundamento xuridico dunha
sentenza do TSX de Navarra do 30 maio 2006*: “El grupo 1, estd constituido exclusi-
vamente por mujeres, (47) salvo tres hombres que no realizan funciones de cosido si-
no de encargados o de calidad y que perciben retribuciones superiores a las mujeres.
El grupo 2, estd constituido exclusivamente por hombres (165).Los trabajadores del
grupo 1 perciben mayor percepcion econdmica que los del grupo 2...Con ocasion de ha-
ber solicitado, en su dia, un grupo de mujeres (15) pasar al grupo 2, la empresa adop-
t6 un protocolo de actuacion en el que se establece: a) eleccion por sorteo de dos mu-
jeres de las que solicitaron el cambio; b) certificacion previa de los servicios médicos
de que no existe contradiccion médica en base a su historial médico; c) asignacion de
dos puestos de la seccion: respaldo anterior y respaldo posterior; d) proceso de forma-
cion monitorizada y e) elaboracion de estudio ergonomico para poder evaluar el grado
de esfuerzo a que se somete a las trabajadoras y, con él, determinar si tales trabajos
repercuten negativamente en su salud y si pueden o no cumplir con las exigencias pro-
ductivas. Pues bien, sobre estos necesarios antecedentes, esta Sala entiende que exis-
ten rasgos discriminatorios en la conducta de la empresa, al no permitir abiertamente
el acceso de las trabajadoras de la seccion de cosido a la seccion de montaje’.

V. PRECEPTOS CONVENCIONAIS

A negociacion colectiva obxecto de analise neste informe amosa certos impactos ad-
versos no colectivo das mulleres e certas discriminacions indirectas, 4 marxe de non
incorporar medidas positivas, das que tamén hai que salientar as suas consecuenzas.

1. DECLARACIONS DE PRINCIPIOS

Hai preceptos convencionais que expresan o principio xeral de non discriminacién -
directa ou indirecta- na promocién profesional. Por exemplo, a disposicion adicional
sétima do convenio colectivo unico do persoal laboral da Xunta de Galiza.

Hai que pofier de relevo que algunha das declaracidns de principios resulta excesi-
vamente restritiva no seu contexto, porque parcela ou segmenta indebidamente os
ambitos nos que se vai avaliar o cumprimento do principio de igualdade e non dis-
criminacién. E o caso do art. 11 do convenio colectivo para o sector de conservas,
que expresa que “las categorias profesionales y los criterios de ascensos en la empre-
sa se acomodardn a reglas comunes para los trabajadores de uno y otro sexo, siem-
pre que se trate de trabajos o labores iguales y de iguales resultados”. Polo tanto, se
admiten a contrario sensu as reglas diferentes para traballos distintos, sen perxuizo
de que sexan do mesmo ou de diferente valor. E admitese implicitamente que o con-

42. AS 2006\2025.
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xunto do sistema de ascensos resulte nocivo para un dos dous sexos, ou non tras-
cender a andlise o dmbito particularizado de traballos ou labores iguais.

Mellor feitura técnica ten o art. 11 do convenio do siderometal de Ourense: “...nin-
gun/a trabajador/a podrd ser objeto de decisiones y/o condiciones, o cualquier clase
de medidas que comporten un trato discriminatorio en materia de..promocidén...” Con
esta regla, desde logo, quedan incluidas todo tipo de decisions e practicas, e tanto as
discriminacidns directas canto as indirectas. E ademais se engade, xa con caracter
redundante no que atinxe ao sexo, a seguinte diccion no art. 14: “se prohibe toda
discriminacion por razon de sexo, edad o nacionalidad de los trabajadores en mate-
ria salarial, de promocion y ascenso’.

E hai normas mais xerais, que se refiren en abstracto aos principios de igualdade e
non discriminacion, sen referenza expresa a cuestions de xénero ou de sexo. Por
exemplo, o art. 8 do convenio colectivo do bingo expresa, ao regular a promocion
profesional, que “no se podrd discriminar a persona alguna por razon de afiliacion
sindical o cualquier causa”

2. CRITERIOS EMPREGADOS

Sen que proceda entrar outravolta na valoracion de criterios que xa foron obxecto
de analise no capitulo referido ao salario, hai que insistir na posibilidade de que xo-
guen contra o colectivo das mulleres, se non se ponderan axeitadamente con outros
mais neutros ou non se avalian na sua xusta medida, criterios como a antigiiidade,
que por certo ¢ un dos anunciados no art. 24 ET. Nesta lifia, algun convenio reitera
sen mais os expresados no dito precepto -vg., art. 11 do convenio da conserva-. Qu-
tros-vg., art.20 do convenio de oficinas e despachos da Coruifia ou art. 33 do conve-
nio do comercio da alimentacion de Lugo- establecen como criterio exclusivo a an-
tigiiidade. Pode resultar mais neutro a posibilidade de conxugar a antigliidade con
outros, como a superacion de probas tedrico-practicas, como enuncia, con caracter
programatico, a disposicion adicional cuarta do convenio do siderometal de Ouren-
se. En xeral, teflen un efecto mais neutro os sistemas de promocion baseados en sis-
temas de concursos, con ou sin exames, como regulan moitos convenios, na lifla que
se comenta mais adiante.

Hai que reiterar, asi mesmo, que poden ser mais aconselldbeis en termos de xénero as
cldusulas que, baseando o ascenso na antigiiidade, establecen requerimentos curtos
-un ano, vg.-, en especial en dmbitos nos que a incorporacién ordinaria da muller se
produce recentemente. Por exemplo, cabe salientar, nesta lifia, o “ascenso automatico”
que contempla o art. 15 do convenio de Peugeot Citroén Automoviles Espaiia, s.a.

Hai casos nos que se utiliza a antigiiidade, pero unicamente como elemento de “des-
empate” no caso de igual puntuacion nas probas de aptitude. Asi sucede, vg., no art.
8 do convenio autonémico do bingo.
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3. CLAUSULAS QUE PODEN REPERCUTIR NEGATIVA OU POSITIVAMENTE NO CASO
DAS MULLERES

Precisamente porque os procedementos informais tefien amosado a sua incidencia
negativa para as mulleres, hai que criticar as clausulas convencionais que deixan a
decision unilateral da empresa a promocion profesional nos casos do persoal cuali-
ficado. E loxico que as persoas de mais estrita confianza queden 4 marxe dos proce-
sos selectivos, pero o problema agroma nas clausulas que extenden alén do debido
o ambito da libre decision da empresa. Nesta lifia, por exemplo, o laudo relativo a
flota conxeladora dispon no seu capitulo III que os postos que comporten funcidns
de mando ou de especial confianza, “en cualquier nivel de la estrutura organizativa
de la empresa”, cubriranse mediante libre designacion. Ou o art. 11 do convenio co-
lectivo para o sector de conservas, que exclue dos sistemas reglados o acceso ao gru-
po dos “técnicos” e o dos “administrativos”, deixandoos a libre designacién da em-
presa. O art. 20 do convenio de oficinas e despachos da Corufia considera facultade
exclusiva do empresario a eleicion dos oficiais de primeira. E o art. 15 do convenio
de Peugeot Citroén reserva a libre designaciéon da empresa o 50 por 100 da cobertu-
ra das vacantes derivadas de incremento de cadro de persoal. E, ademais, excepcio-
na en todo caso do procedemento de concurso o ascenso a certas categorias “que im-
pliquen exercicio de autoridade ou mando sobre outras persoas e os postos de
confianza da empresa”.

Nunha valoracidn contraria, hai que subliflar que a mesma cldusula do convenio da
conserva prevea concurso para cubrir prazas de “encargado” ou de “xefe” seccion.
Mégoa que dito convenio tefia unha tan desafortunada regulacion da antigiiidade,
como Xa antes se comentou.

En lifia de principio, son mais obxectivos e producen menos exposicions a discrimi-
nacions directas ou indirectas os sistemas de promocions que se someten a procede-
mentos reglados. Asi sucede, evidentemente, no caso do convenio colectivo unico
para o persoal laboral da Comunidade Autéonoma de Galiza, que regula polo miudo
no seu art. 7 un concurso de traslados, que ¢ o proceso exclusivo de consolidacion
de categorias superiores. Contén unha regulacion que abrangue prazos de presenta-
cion de instanzas, composicion das comisions de valoracion, baremos e publicidade
da resolucion. Mais o seu caracter obxectivo e regrado, compre facerlle varias obxec-
ciéns desde a perspectiva do principio de igualdade e non discriminacion, cando me-
nos as tres seguintes: 1) a non constancia expresa do principio de igualdade por mor
de xénero na tramitacion e na resolucion dos concursos -ainda que aparece, noutra
ubiciacion sistematica, na disposicion adicional sétima-. 2) O non establecimento de
criterios de composicion paritaria nas comisions xulgadoras. E 3) a inexistenza de
medidas compensadoras na valoracién das carreiras profesionais derivadas da con-
dicion bioloxica ou social da muller ou de discriminacién positiva, especialmente en
caso de infrarrepesentacion en certos grupos ou categorias. Sen perxuizo destas de-
ficienzas, hai que ter en conta que para o persoal laboral da Xunta de Galiza rexen
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os arts. 34 e ss. da Lei 7/2004, do 16 de xullo, galega para a igualdade de mulleres
e homes”, de xeito que a meirande parte destes problemas se resolven coa aplicacion
da dita norma legal, se de feito se cofiece e aplica acaidamente na Administracion
autondmica.

Outros preceptos convencionais contefien tamén procedementos reglados, ben que
menos elaborados que o do convenio da Xunta de Galiza. Cabe citar, por exemplo,
o art. 11 do convenio da conserva, ou o sistema de concurso para cubrir vacantes por
baixas no cadro de persoal do art. 15 do convenio de Peugeot Citroén ou, nun 50 por
100, por incremento de cadro de persoal. Este precepto contén, ademais, normas adi-
cionais relativas a temario, publicidade e antelacién das convocatorias. Tamén con-
templa a articulacion de probas de aptitude para a promocién profesional o art. 8 do
convenio autondmico do bingo.

Na medida en que se consolide a asuncion de funcions en materia de igualdade por
parte das representacions unitarias ou sindicais, seria interesante que os convenios
lles concedan competenzas nos procedementos selectivos de promocion. Asi sucede,
vg., no art. 11 do convenio da conserva, que, dependendo do caso de que se trate,
lles confire funcions de determinacidn de criterios ou de recibir dacidon de contas por
parte da empresa. Na mesma lifla, algunha clausula convencional concédelle & co-
misidn paritaria funcidns de elaboracion de probas de ascenso —por exemplo, dispo-
sicion transitoria cuarta do convenio do siderometal de Ourense-. E outras optan por
u organo especifico, como a xunta de control de calificaciéon do art. 15 do convenio
de Peugeot Citroén.

Noutra orde de ideas, tamén merecen un comentario positivo as clausulas que pre-
vén unha percentaxe minima de persoal de categorias superiores no ambito de gru-
pos ou categorias feminizadas e de baixa cualificacion, Asi sucede, vg., no art. 11 do
convenio da conserva e no art. 20 do convenio de oficinas e despachos da Corufia.
Ou as que establecen categorias ou grupos de nova configuracion para permitir as-
censos en ambitos feminizados dos niveis inferiores de clasificacion. Nesta lifia, por
exemplo, o art. 33 do convenio do comercio da alimentacién de Lugo: “los trabaja-
dores contratados con la categoria profesional de auxiliar de caja adquirirdn la ca-
tegoria de cajeros, de nueva creacion, cuando alcancen una antigiiedad como auxi-
liar de caja de cuatro afios”.

E resulta extraordinariamente expresivo, dito isto en lifia pexorativa, que algun con-
venio colectivo que regula condicidons de traballo de ambitos claramente feminiza-
dos non contefla apenas regulacion convencional da promocion profesional. Asi su-
cede, vg., no convenio da limpeza da Coruila, no que unicamente se expresa —art.

43. DOG do 3 agosto 2004.
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41- que a participacion nos cursos de formacidn se terd en conta aos efectos da pro-
mocidn interna e do acceso a categorias superiores. Tampouco existen reglas de pro-
mocién en convenios non segmentados claramente en termos de sexo, como € o au-
tondmico da dobraxe cinematografica.

Finalmente, debe insistirse en certas cladusulas que non aparecen nos convenios ob-
xecto de analise. Tratase das que establecen certo tipo de preferenzas para a promo-
cion para as persoas sometidas a contratos temporais ou a tempo parcial. Ainda que
resultan moi excepcionais neste moi concreto ambito, si que as hai, e son significa-
tivas, no que se refire & preferenzas de conversion de contratos.

4. A MOBILIDADE FUNCIONAL ASCENDENTE

O desenvolvemento de funciéns superiores constitie unha materia que ten moito que
ver coa promocion profesional, desde a perspectiva da posibilidade das persoas afec-
tadas consolidaren o grupo, a categoria ou o nivel retributivo correspondente ao pos-
to que deselvonven en virtude do cambio de funcidns. Desde a perspectiva antes
enunciada de ser preferibeis os sistemas de promocidn a ascensos mais formalizados,
deberian aconsellarse mais as clausulas que remitiran as reglas de reclasificacion po-
lo desenvolvento de funcions superiores, como fai o art. 15 do convenio colectivo
unico para o persoal laboral da Xunta de Galiza, que ademais engade que o mero
desenvolvemento dunha categoria superior non tera a consideracién de mérito para
o0 acceso na quenda de promocidn interna. Porque outras, que meramente reiteran o
que establece o art. 39 ET, ou mesmo reducen os prazos para o ascenso -¢ o caso do
art. 16 do convenio da conserva- tefien o efecto de enervar, por esta via indirecta, a
aplicabilidade das clausulas relativas a promocion profesional. Algo parello sucede
co art. 7 do convenio do siderometal e talleres de reparacion de vehiculos de Ouren-
se, ainda que este limita o prazo maximo ininterrompido de desenvolvemento de
funcidns superiores a dous meses e establece a consolidacion de categoria co tempo
mais esixente de doce meses.

Ademais, seria aconselldbel o establecemento de sistemas de rotacion no caso de que
varias persoas, por titulacion académica, profesional, ou por outros méritos, poide-
sen desenvolver as funciéns superiores, e que se establecesen preferenzas para o des-
envolvemento destas funcidéns, na lila do que fai o art. 15 do convenio colectivo
unico para o persoal laboral da Xunta de Galiza.

5. AUSENCIA DE NORMAS DE ACCION POSITIVA E DE DISCRIMINACION POSITIVA

Nos convenios selecionados para a andlise non existen normas de accion positiva e
de discriminacion positiva no que se refire a promocion profesional e ascensos. Que
non se incluiran nos mesmos non quere dicir que non existan exemplos noutros con-
venios, ainda que se trate dunha pequena minoria. Hai que enfatizar a convenienza
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de que se incluan cldusulas deste tipo, especialmente perentorias cando se trate de ac-
ceso de mulleres a categorias ou a grupos tradicionalmente masculinizados, pero mais
en xeral ao fin de permitir o empoderamento das mulleres e o seu acceso aos niveis
superiores das estruturas organizativas, no que seguen a ser unha exigua minoria.

Na mesma lifia urxe que os convenios incorporen reglas compensadoras que tefian
en conta os atrancos que as traballadoras tefien, pola sua condicién bioldxica ou so-
cial, para desenvolver carreiras profesionais continuadas. A toma en conta dos peri-
odos de maternidade, a valoracion das excedencias, reducciéons de xornada, permi-
sos varios ou mesmo certas inasistenzas derivadas de enfermidade vai redundar
nunha maior igualdade material.

Hai que lembrar que ditas normas de discriminacién positiva ou de compensacion
estan expresamente admitidas polo art. 141.4 do Tratado de Roma: “con objeto de ga-
rantizar en la prdctica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral,
el principio de igualdad de trato no impedird a ningun Estado miembro mantener o
adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo me-
nos representado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o compensar des-
ventajas en sus carreras profesionales”.
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0 novo contexto socioecondmico no que vivimos na actualidade, caracterizado po-
lo desemprego estrutural, a rapida globalizacion dos mercados e a incorporacion de
cambios na organizacion do traballo, consecuencia da aplicacion das tecnoloxias da
informacion e da comunicacion, esixen unha resposta cada vez maior dos traballa-
dores e traballadoras, no que se refire ds suas aptitudes, cualificacidns e destrezas,
mais amplas e tamén, ao mesmo tempo, mais especificas. Para conseguir esa man de
obra formada conforme as necesidades do mercado de traballo, o sistema de forma-
cion profesional ten sufrido unha serie de modificacidns, co obxectivo de facelo mais
flexible e capaz de proporcionar unha resposta rapida a eses cambios no mercado de
traballo, que se desenvolven moi velozmente. Cada vez considérase mais necesaria
unha articulacion precisa que conecte o sistema formativo e o productivo dun xeito
estreito, co obxectivo de que os traballadores e traballadoras tefian rapido acceso a
posibilidade de conseguir as calificacions precisas en cada momento.

I.  INTRODUCION

O Sistema de Formacion Profesional en Espafia, desde a Lei de Formacion Profesio-
nal e das Cualificacions Profesionais de 2002, comprende tres grandes areas ou sub-
sistemas conectados entre si, que son:

¢ Formacion Profesional Regulada ou inicial (adquirida a través do sistema educa-
tivo): é a chamada habitualmente Formacion Profesional ou FP, e a sua planifica-
cién depende do Ministerio de Educacién e Ciencia estatal e dos gobernos autono-
micos en aquelas comunidades onde as competencias estan transferidas. Permite a
consecucion dos chamados titulos de formacién profesional e esta dirixida, funda-
mentalmente, a persoas en idade escolar.

¢ Formacion Profesional Continua, para persoas ocupadas, dependente dos axentes
sociais. Os seus obxectivos son o fomento da formacién da poboacién ocupada, co-
mo instrumento para unha maior competitividade das empresas e do tecido empre-
sarial, unha maior estabilidade no emprego e converterse nun factor de integra-
cién e de cohesion social. Son as organizacidns empresariais e as sindicais, a traveés
da Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo (FORCEM), quen se encar-
gan da sua xestion desde o ano 1993. Nos ultimos anos, a Formacidon Profesional
Continua ten deixado de ser exclusiva de grandes ou medianas empresas ou de sec-
tores especificos onde a reciclaxe é absolutamente precisa, para ser materia comun
tamén nas pequenas empresas, que son ademais, as maiores creadoras de emprego
no noso pais.

¢ Formacion Profesional Ocupacional, dirixida as persoas desempregadas (dependen-
te, na sua planificacion, do INEM e das administracions laborais autonémicas*, e fi-
nanciada desde o Estado e o Fondo Social Europeo) e co obxectivo de potenciar as

44. No caso galego, desde 1993, a través do Real Decreto 146/1993, de 29 de xaneiro, que transferiu as fun-
ciéns de xestion e os servizos dedicados & Formacion Profesional & Comunidade Auténoma galega.
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politicas de formacion e emprego, desenvolvendo a sua interrelacion, potenciando a
insercion ou reinsercion laboral das persoas desempregadas e dirixindo formacion a
aqueles colectivos que a precisen, atendendo ao principio de igualdade de oportuni-
dades ante o mercado laboral. Permite a consecucion dos chamados certificados de
profesionalidade. En Espafia a Formacion Profesional Ocupacional esta regulada no
Plano Nacional de Formacion e Inserciéon Profesional (Plan FIP). Interésanos mencio-
nar que tefien prioridade para participar no Plan FIP aquelas persoas pertencentes a
colectivos con dificultades especificas de insercion laboral, i entre elas, as mulleres,
xunto coas persoas con discapacidade e as/os inmigrantes. As accions formativas pla-
nificanse cada tres anos por parte do Ministerio de Traballo e de Asuntos Sociais, ten-
do en conta as propostas das Comunidades Auténomas con competencias en materia
de formacién. A programacion dos cursos ten cardcter anual e estd sometida a unha
convocatoria realizada nese marco anual polos organismos competentes en cada co-
munidade auténoma en materia de emprego. Ademais, en Galicia a Direccion Xeral
de Formacion e Colocacion programa accions formativas especificas para persoas des-
empregadas inscritas no Servizo Publico de Emprego galego, ao marxe do Plan FIP,
reguladas por unha normativa especifica.

Asemade, hai outros programas e actuacions no ambito da Formacion Profesional,
como os seguintes:

¢ Programas de Garantia Social, cuxo obxectivo son aqueles alumnos e alumnas que
non acadan os resultados necesarios na ESO, e que, ante o risco de abandono do
sistema educativo sen obter ningunha titulacidn, son obxecto de atencion especi-
fica a través destes programas.

e Escolas obradoiro e casas de oficios. Son programas mixtos de emprego-formacion
co obxectivo de cualificar a rapaces e rapazas novas desempregados/as menores de
25 anos, mediante a formacion, alternada coa practica profesional, a través da re-
alizacidon dun traballo real e remunerado.

e Contratos formativos: son os chamados contratos en praticas, e os contratos for-
mativos especificamente. Os primeiros estan destinados a persoas que tefien acce-
dido recentemente a unha titulacion superior ou a un titulo de formacién profe-
sional. Pddese por en marcha cunha duraciéon minima de seis meses e maxima de
dous anos, con non mais de duas renovacions. As vantaxes para a utilizacion des-
tes contratos consisten en incentivos economicos en forma de bonificaciéns das
cotizacions sociais, -pero so6 no caso de contratos para traballadores e traballado-
ras discapacitadas-, tendo un 50% de bonificacion durante dous anos aqueles con-
tratos que se convirten en indefinidos. Os segundos son os contratos de formacién:
nestes, dase a obriga, por parte da empresa, de impartir formacion tedrica ao/a tra-
ballador/a relacionada co posto de traballo (ou outorgar un permiso para que o tra-
ballador ou traballadora a adquira fora da empresa) durante un tempo non infe-
rior ao 15% da xornada laboral. O salario ¢ fixado polo convenio colectivo
correspondente e nunca ¢ inferior ao salario minimo interprofesional en propor-
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cion ao tempo de traballo efectivo. Non cotizan por desemprego nin tefien dereito
as prestacions correspondentes.

¢ Obradoiros de emprego: programa que combina accidons de formacion/emprego di-
rixido a persoas desempregadas, maiores de 25 anos, que teflan especiais dificul-
tades para insertarse no mercado de traballo.

Sendo Espafia un estado autondmico, unha gran parte das competencias estan trans-
feridas as comunidades auténomas: este ¢ o caso da formacidn profesional ocupa-
cional, dependente actualmente da Conselleria de Traballo e transferida mediante o
Real Decreto 146/93, de 29 de xaneiro.

Polo que se refire & formacidn ocupacional continua, hai unha serie de factores que,
desde a perspectiva de xénero, hai que ter en conta, a hora de conseguir unha par-
ticipacidn en igualdade: as mulleres, en xeral, tefien maiores dificultades que os ho-
mes para participar nos procesos de formacidn. En primeiro lugar, a elevada taxa de
temporalidade que lles afecta impide a sia incorporacidn aos programas formativos,
xeralmente destinados sé a aqueles traballadores e traballadoras con contrato inde-
finido; en segundo lugar, temos que mencionar novamente os problemas relativos a
dispoiiibilidade de tempo, pois os programas de formacion se realizan xeralmente fo-
ra do horario laboral, e as tarefas domésticas e de coidado & familia, que habitual-
mente recaen sobre as mulleres, impiden en moitas ocasidns dispor do tempo preci-
so para desenvolver os programas de formacidon establecidos para o persoal
traballador. Finalmente, temos que lembrar a falla de incentivos, que incide prefe-
rentemente sobre as mulleres, 4 hora de optar pola mellora da formacion persoal a
través dos programas formativos dentro da empresa: a probabilidade de continuar na
firma para as mulleres ¢ menor coa dos homes, polo que non existe un interese tan
salientable & hora de embarcarse na formacion especifica precisa para mellorar a
cualificacion nun determinado posto de traballo. Por outra banda, e pola mesma ra-
zon -a maior temporalidade que afecta preferentemente as mulleres- as empresas
tampouco teflen tanto interese en ofrecer formaciéon as traballadoras, xa que son
conscientes do escaso rendemento econdémico que pode proporcionar o feito de in-
vertir tempo e recursos na formacion de persoas que non se van integrar ou, alome-
nos, tefien menos posibilidades reais de integrarse de maneira definitiva nos plans
estratéxicos ou de negocio.
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Il. A FORMACION PROFESIONAL OCUPACIONAL*

Imos centrarnos agora, polo seu interese como instrumento de mellora da emprega-
bilidade das mulleres, na formacién profesional ocupacional. No caso galego, o go-
berno autondmico posue centros propios para levar a cabo as actuaciéns formativas,
espallados por toda a xeografia galega, pero ademais, estan capacitados para levar a
cabo cursos de formacion profesional ocupacional aqueles centros homologados in-
cluidos no censo de centros colaboradores e as empresas que presenten proxectos
formativos con compromiso de contratacion. Dentro destes, tefien especial importan-
cia os centros, publicos ou privados, de formacion, as organizaciéns sindicais e as
asociacions empresariais. E moi interesante tamén o papel que xogan as organiza-
cions non gubernamentais e asociacions, que xestionan programas formativos a tra-
vés da sua conversion en centros colaboradores: as persoas destinatarias das accions
formativas desenvolvidas deste xeito son habitualmente grupos desfavorecidos ou
con dificultades engadidas para o acceso ao mercado de traballo. Pero, de novo, a
debilidade estrutural que tefien no noso pais as organizacions e asociacions de mu-
lleres, e particularmente no medio rural, dependentes das subvencions procedentes
das diferentes administracions e do traballo voluntario de persoas abnegadas, sen un
grao de especializacion suficiente como para se converter en interlocutoras das ad-
ministracidons en proxectos mais complexos, como ¢ o caso da planificacion da for-
macién profesional ocupacional, afecta negativamente as posibles beneficiarias des-
ta formacion. Moi poucas destas asociacions tefien conquerido se converter en
entidades colaboradoras das administracions competentes en materia de emprego, xa
que, por exemplo, a sua dispoiiibilidade de locais axeitados, amplos e accesibles, ¢
moi reducida, asi como a sua capacidade de xestion dun orzamento mais complexo
que o que habitualmente manexan.

O desefio dos programas de acciéns formativas que compofien o noso sistema ten un
perfil claramente masculinizado. Tan sé nos derradeiros anos téfiense dado alguns
pasos de cara a incorporacion da perspectiva de xénero, o que supuxo a introducion
de novas especialidades formativas, demandadas mais especificamente polas mulle-
res. A planificacion dos horarios e estrutura dos cursos -moi longos, cunha adica-
cion horaria diaria moi ampla- non ten en conta tampouco as dificultades que a
compatibilizacién da vida familiar e laboral proporciona, especialmente as mulleres.

Conscientes das dificultades existentes en moitos casos para a participacion nos pro-
gramas de formacion ocupacional, particularmente dos cursos FIP, coa sua alta de-
manda a nivel horaria e as poucas alternativas de formacidon non presencial, a Xun-

45. Os datos que se van manexar a partires de agora proceden de diferentes fontes, e nalguns casos co-
rresponden a momentos distintos; non sendo posible conseguir datos mais actualizados, polo que,
ainda non sendo a informacion 6ptima, debido 4 significacion dalguns deles, preferiuse utilizalos pa-
ra amosar unha panoramica mais rica da situaciéon das mulleres fronte & formacién profesional ocu-
pacional.
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ta de Galicia creou un programa especifico de formacidn ocupacional destinado ex-
clusivamente a mulleres, desenvolvido desde o Servizo Galego de Igualdade e cun
orzamento procedente do Fondo Social Europeo. Este programa, similar ao FIP no
que se refire 4 sua oferta formativa e vixente ata o ano 2006, tifia pola contra al-
gunhas diferencias sustanciais:

¢ reducion substancial do namero de horas nas especialidades formativas mais de-
mandadas polas mulleres, nalguns casos de ata o 50%.

e capacidade de participacion na convocatoria anual de todas as organizacions e
asociacions rexistradas como activas na promocion das mulleres, independente-
mente da sua acretacion como entidades colaboradoras en materia de formacion
ocupacional. Este feito permitiu a participacion dun nimero importante de orga-
nizacions e asociacidons de débil estrutura organizativa pero cunha gran capacida-
de de convocatoria entre as mulleres, particularmente no rural.

e incorporacién dun modulo de formacion en politicas de igualdade obrigatorio en
calquera especialidade formativa®.

e acretacion dos estudos realizados a través de un diploma propio do SGI, non ho-
mologable co certificado de profesionalidade dos cursos FIP*.

® maior flexibilizaciéon da imparticion do numero de horas esixidas para a consecucion
da certificacion de profesionalidade. A discrecion da entidade impartidora, os cursos
podian ser partidos en dous co obxectivo de que se levasen a cabo en dous anos di-
ferentes, co compromiso da administracion autondmica de conceder a corresponden-
te subvencion para a imparticion de ambolos dous ciclos.

Este programa tivo interesantex resultados, fundamentalmente na posibilidade de
achegar cursos de formacion ocupacional axeitados as preferencias e necesidades das
mulleres, a través da intermediacion de concellos e asociacions de mulleres, pero ta-
mén efectos negativos, como foi a depreciacion do valor dos diplomas de aproveita-

46. En 2005, e por acordo asinado no 2004 entre a Conselleria de Familia, Xuventude, Deporte e Volun-
tariado, da que dependia o Servizo Galego de Igualdade, e a Conselleria de Asuntos Sociais, Empre-
go e Relacions Laborais, incorporouse un modulo de politicas de igualdade de cinco horas de dura-
cién a todos os cursos FIP impartidos na comunidade autéonoma, o que supuxo, nese ano, que o
alumnado de 1.671 cursos de formacion ocupacional recibise formacion basica en materia de politi-
cas de igualdade. Esa medida continuou en vigor durante o ano 2006.

47. A homologacion entre uns cursos e outros ¢ un tema complexo, se temos en conta que en moitas das
especialidades formativas a carga docente dos cursos do programa formativo para mulleres estaba
considerablemente alixerada. Durante o ano 2005, establecéronse conversas entre as duas Conselleri-
as con competencias na materia co obxectivo de atopar unha solucion, alomenos naquelas especiali-
dades formativas onde o programa e a duracion horaria eran equiparables. O programa de formaciéon
ocupacional especifico para mulleres tense reducido moi considerablemente durante o ano 2006, co-
mo consecuencia do cambio de goberno do veran de 2005, ata desaparecer case completamente nes-
te ano de 2007.
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mento dos programas formativos, inmediatamente comparados aos certificados FIP,
unha consecuencia que ¢ comprensible se temos en conta que o catdlogo de especia-
lidades formativas que se utilizaba era o0 mesmo para ambos os dous programas.

O sistema de convocatoria anual de axudas para a imparticién de cursos de forma-
cion ocupacional para mulleres en Galicia tifia ademais un ciclo anual pouco axei-
tado 4s necesidades das mulleres desempregadas, que ainda que desempregadas se-
gun a sua condicion fronte ao mercado laboral, tefien frecuentemente moitas tarefas
que realizar, moi especialmente no rural. O calendario mais habitual ¢ o seguinte:

1. convocatoria por parte da administracion competente a principios do ano natu-
ral ou mesmo antes (decembro, xaneiro)

2. dous meses de prazo para a presentacion de propostas por parte dos concellos,
empresas, sindicatos ou organizacions sen animo de lucro (marzo)

3. dous ou tres meses para a revision desas propostas mais a documentacion reque-
rida por parte da administracién correspondente (maio-xufio)

4. resolucion previa 4 entrada do veran, e recepcion da resolucidn por parte da en-
tidade correspondente (maio-xufio)

5. vacacions de veran para nenos e nenas, coa conseguinte imposibilidade de reali-
zar as actuacions formativas por razdéns de conciliacion dos horarios das nais, po-
tenciais alumnas (xufio-setembro)

6. comezo do curso de formacion ocupacional, co remate das vacacidns escolares, e
acumulacion horaria diaria importante, xa que na maior parte dos casos se trata
de cursos que tefien mais de duascentas horas de formacion presencial (setembro-
outubro).

7. xustificacién da subvencion recibida para a realizacidon do curso, que ten que pre-
sentarse cada vez mais cedo por razons do peche do exercicio orzamentario do
ano en curso (novembro-decembro).

Ese calendario que vemos de presentar non deixa moita marxe para o colectivo be-
neficiario, as mulleres, que desexan recibir a formacidon que lles permita acceder a
un posto de traballo. Realmente, son os meses de setembro e outubro os que quedan
para a imparticion da actuacion formativa. Pero esta calendarizacién non ten en
conta, na nosa comunidade autonoma, cuestions tan importantes como os periodos
de traballo agricola, gandeiro ou forestal mais importantes, como é o caso, por exem-
plo, da vendimia na provincia de Pontevedra ou Ourense, e a esencial laboura, no ei-
do familiar e da explotacion agraria, da man de obra feminina para a realizacion des-
tas tarefas en tempo.

A introducion de fondos europeos, concretamente o Fondo Social Europeo, para loi-
tar contra a discriminacion das mulleres no dmbito laboral, e particularmente os fon-
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dos que chegaron a través das duas unicas convocatorias da iniciativa comunitaria
EQUAL (2002-2004 e 2005-2007), especialmente naqueles proxectos centrados no
piar 4, de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, aportou un novo en-
foque 4 cuestion da formacidn profesional ocupacional®. EQUAL ¢ particularmente
salientable pola sua vocacién de laboratorio de experimentacion de novas formas de
loita contra a discriminacidn laboral de determinados colectivos, proporcionando
fondos extra para solucionar as problemdticas que estan na orixe desa desigualdade.
Concretamente, varios proxectos galegos foron elixidos nos dous eixos de traballo
dentro do piar 4: conciliacion e reducién dos desequilibrios no emprego entre mu-
lleres e homes. Tanto uns coma outros incorporaron actuacions de formacién ocupa-
cional, pero acompafiadas en moitos casos de medidas complementarias de gran in-
terese, como as axudas para garderia ou para a atencidn de persoas maiores durante
o periodo de imparticion dos cursos, creacion de centros de dia e outros servizos de
proximidade ad hoc para as acciéns formativas e a colocacidn, establecemento de
bancos de tempo a nivel local, para a potenciaciéon da conciliacion, axudas & crea-
cion de empresas de servizos de proximidade no eido rural. A vocacién de EQUAL ¢
a consecucion da transferibilidade das iniciativas e as boas praticas testadas a través
dos proxectos: parte destas actuacions tefien dado moi bos resultados e estan come-
zando a incorporarse as politicas Xerais na nosa comunidade auténoma.

Polo que se refire as especialidades formativas, ¢ evidente que existe un sesgo de xé-
nero® na seleccion das tematicas preferentes dos programas formativos, sesgo que ¢
convinte analizar detenidamente, posto que quen exercen a responsabilidade sobre
as politicas activas de emprego atdpanse frecuentemente cunha dualidade de obxec-
tivos que acadar que moitas veces parecen confrontados: por unha banda, a mello-
ra inmediata da empregabilidade, unha demanda mais facilmente conquerible se os
programas formativos especificos para mulleres se orientan a aquelas especialidades
nas que elas tradicionalmente se tefien movido -atencidén & comunidade, a persoas
maiores e criaturas, pequeno comercio, hosteleria, restauracion- e, pola outra, a ne-

48. 0 numero total de programas EQUAL aprobados en toda Europa foi, na primeira convocatoria , de
1.358, dos que 157 pertenceran a Espafia, o terceiro Estado, despois de Italia e Francia, cun maior nu-
mero de proxectos aprobados. As duas comunidades autéonomas con maior nimero de proxectos
EQUAL aprobados foron precisamente Galicia, con 21, e Andalucia, con 32. En canto ao piar catro,
de igualdade de oportunidades, foron sesenta e cinco os proxectos aprobados en Espafia, sendo maior
o numero no eixo de reducion dos desequilibrios que no de conciliacion. Galicia foi das comunida-
des con maior numero de proxectos do piar catro, con sete proxectos aprobados nesa primeira con-
vocatoria. No periodo 2004-2007, aprobaronse en Espafia 225 proxectos, un numero sustancialmen-
te maior que na primeira convocatoria: trinta e dous deles pertencen ao piar catro.

49. Para diferenciar este sesgo da segregacion profesional, vertical e horizontal, xa que neste caso referi-
monos as diferentes opcions tomadas por mulleres e homes a hora de seleccionar aqueles estudos que
lles abriran as portas da ocupacién posterior, I. Chiva, no seu estudo Evaluacion de los programas de
formacion ocupacional para el colectivo de mujeres, prefire denominalo como “segregacion sexual ho-
rizontal”. Revista Electronica de Investigacion y Evaluacion Educativa, v. 12 (2006), n° 1,
http://[www.uv.es/RELIEVE/v12n1/RELIEVEv12n1_3.htm . Consultado en xaneiro de 2007.
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cesidade de ir diversificando o abano de posibilidades, incorporando un maior nu-
mero de mulleres a aqueles sectores profesionais ainda moi masculinizados, onde re-
sulta hoxe mais dificil a empregabilidade inmediata para as mulleres, pero que, a me-
dio e longo prazo, suporda a necesaria nivelacién no mercado de traballo entre
mulleres e homes, a través da incorporacion daquelas a sectores con menos desem-
prego —metal, automobil, construcién- e con salarios mais elevados, coa conseguin-
te harmonizacién e beneficio que supon a distribucién mais equilibrada de traballa-
dores e traballadoras en todos os sectores profesionais. 0 mantemento da seleccidn,
por parte das mulleres, de formacion en profesidns pouco prestixiosas ou significa-
tivas no mercado de traballo, poderia ter tamén que ver cunha vontade non decla-
rada, por parte de Estados e gobernos, de non por en cuestién en demasia o actual
sistema de reparto do traballo e do poder entre os dous sexos, tanto no eido da fa-
milia como no do emprego, mantendo, por unha banda, o emprego feminino maio-
ritariamente en sectores vencellados &s ocupacions tradicionalmente desenvolvidas
no ambito da familia, e non potenciando en exceso as posibilidades de emprego, co
conseguinte mantemento dun numero importante de mulleres vencelladas a activi-
dade doméstica e familiar.

Os pasos dados para conseguir rematar coa segregacion profesional horizontal son
dificiles, xa que hai que rachar estereotipos que estdn tanto nas mentes dos empre-
gadores —preocupados por posibles conflitos relacionais ou sexuais que se poderian
dar, no caso de incorporar mulleres aos seus empregados, ademais da conseguinte
inversion econdmica en equipamentos e infraestruturas, necesarias coa incoporacion
de persoas doutro sexo a plantilla®- como na mente das persoas que traballan en
orientacion e formacidn laboral —-que algunhas veces desalientan ds mulleres, en vez
de encamifialas cara a esoutras opcidns que consideran mais arriscadas- e nas pro-
pias alumnas dos cursos de formacion, que prefiren opcions profesionais mais tradi-
cionais -nas que, no caso de obter un posto de traballo, non se van atopar en fran-
ca minoria na plantilla- e sinten temor a adentrarse en ambitos claramente
masculinizados, sen ter moi clara cal vai a ser a resposta, tanto dos empregadores
como dos propios compafieiros de traballo, no caso en que, despois de realizado o
curso, xurda unha oportunidade laboral.

Polo que se refire 4 avaliacion dos procesos formativos anuais, o INEM realiza infor-
mes sobre os niveis de insercion resultado da formacion profesional ocupacional des-
envolvida, establecendo como periodo de contratacidn o primeiro ano despois da re-
alizaciéon do curso, co obxecto de cofiecer o grao de incidencia que os programas

50. Esta ¢ unha das dificultades mais inmediatas e que frean en moitos casos a incorporacién de mulle-
res as plantillas das medianas e pequenas empresas: a necesidade, no caso de que se tome a decision
de incorporar man de obra feminina, de construir aseos, vestiarios e dependencias especificas para
mulleres, xa que non se poden compartir as xa existentes. Tratase dunha problematica que, polo de
agora, non ten sido contemplada polas administracions publicas, pero que poderia ser facilmente sol-
ventable a través de axudas economicas para estes gastos aos que se enfronta a empresa.
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formativos tefien sobre a colocacién. Faise unha comparacion entre o alumnado for-
mado durante todo o ano, rematando os seus cursos de xeito satisfactorio e as bases
de datos de contratos rexistrados desde a finalizacion do curso e durante todo o ano
posterior, comprobandose se o alumnado ten sido contratado ou non e averiguando
a porcentaxe de inserciéon deste alumnado no mercado laboral.

Os datos relativos ao periodo 2003-2004"' recollen que o alumnado formado duran-
te o ano 2003 foi de 279.799 persoas en todo o territorio estatal, sendo contratadas
no periodo dun ano despois de rematado o seu proceso formativo, un total de
193.375, o cal supdn un 69,11% do total do alumnado formado. Nembargantes, as
porcentaxes por sexo non presentan o mesmo tipo de comportamento: o numero de
mulleres formadas a través dos programas ¢ moito maior que o numero de homes
-un 61,77% de mulleres fronte a un 38,23% de homes durante o ano 2003-, o que
supon 172.818 mulleres formadas e 106.967 homes. Pero a porcentaxe de insercion
desas mulleres formadas foi menor coa dos homes: a porcentaxe de contratacion fe-
minina antes de que se cumplise un ano do remate do proceso formativo foi dun
66,82%, fronte a un 72,83% no caso dos homes. A inserciéon das mulleres €, polo tan-
to, menor coa media, que ¢ dun 69,11%.

Polo que se refire a Galicia, os datos relativos a insercion laboral nos anos 1997-
2003, desafortunadamente non desagregados por sexo, estan recollidos no cuadro se-
guinte:

Taxas de insercion laboral do alumnado formado no ano anterior no plan FIP
en Galicia (1997-2003) e a siia comparacion coa media espaiiola

Comunidade autonoma 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
Galicia 54,6 55,4 56 56,4 60,5 60,2 61,3
Media estatal 55,8 57,8 65,7 66,5 67,1 64,7 67

Fonte: Alujas Ruiz, J. A., “La formacion ocupacional, principal medida del eje de formacion de las
politicas activas del mercado de trabajo en Espafia”, en Boletin Econdmico de ICE n° 2825 (22-28
nov 2004).

Como podemos ver, nos anos 1997-2003, a porcentaxe de insercion consecuencia da
formacion ocupacional en Galicia foi sempre por debaixo da media estatal, ainda que
aumentando progresivamente ano tras ano. Galicia e Andalucia foron durante estes
anos as comunidades auténomas cunhas taxas de insercion laboral para o alumna-
do de cursos de formacidon ocupacional mais baixas, fronte a Aragén, Baleares, Ca-
taluiia, Madrid, A Rioxa e Navarra, superiores & media estatal.

51. Informe Resultados sobre la Insercion de la Formacion Profesional Ocupacional 2004. Dispoiiible en
http://www2.inem.es/Observatorio/Observatorio/Publicaciones/Insercion%202004%20.pdf
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Asi mesmo, resulta significativo comprobar porcentualmente o grao de insercion das
diferentes familias profesionais, asi como aquelas especialidades que resultan mais
atractivas para homes e para mulleres, pois novamente o sesgo de xénero en rela-
cion coa eleccion dos cursos de formaciéon pode evidenciarse de maneira clara.

Grao de insercion das diferentes familias profesionais (Espafia, 2004)

Familias profesionais Grao de insercion
Mineiria e primeiras transformacions 93,33%
Industria pesada e construcions metalicas 85,61%
Comercio 81,32%
Transportes e comunicacions 80,95%
Industrias de Fabricacion de Equipos elétricos 79,81%
Automocion 79,61%
Mantemento e reparacion 78,41%

Fonte: elaboracion propia a partir dos datos do informe Resultados sobre la In-
sercion de la Formacion Profesional Ocupacional 2004. Madrid, INEM, 2004.

Como podemos observar no cadro anterior, o maior grao de insercién laboral dase
en familias profesionais tradicionalmente masculinas, aquelas relacionadas en xeral
co sector industrial; tan s6 o comercio, cun grao elevado de insercién, dun 81,32%
-lembremos que a media estd no 69,11%- non entra dentro desa categoria de fami-
lias claramente masculinizadas. E dicir, que o factor masculinidade incide duas ve-
ces a favor da ocupacion: por unha banda, existen maiores probabilidades de empre-
garse se se ¢ home, pero ademais, hai un grao maior de empregabilidade, unha maior
demanda de man de obra, naquelas especialidades formativas que son tradicional-
mente masculinas.

Polo que se refire as especialidades formativas con maiores probabilidades de inser-
cion, estan recollidas no cadro seguinte:
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Especialidades formativas con maior porcentaxe de insercion laboral
(Espaiia, 2004)

W Especialidade formativa

Dependente de comercio 98,80%
2 Organizador punto venta autoservicio 93,95%
3 Operador de grua torre 92,24%
4 Organizador venta autoservicio 91,11%
5 Caixeiro 91,03%
6 Vixilante de seguridade 89,349%
7 Animador turistico 89,01%
8 Soldador aceiro inoxidable procedemento mig tig 88,89%
9 Experto infraestrutura redes interna 87,80%
10 Caldeireiro industrial 87,09%
1 Dependente de comercio 86,75%
12 Condutor de autobus 85,83%
13 Condutor vehiculos clase D 85,57%
14 Soldador estruturas metal lixeiras 84,33%
15 Soldador arco elétrico electrodo 84,27%
16 Carniceiro 84,27%

Fonte: elaboracidn propia a partir dos datos do informe Resultados sobre la Insercion de la For-
macion Profesional Ocupacional 2004. Madrid, INEM, 2004.

En cor mais escuro na taboa, temos indicado aquelas especialidades que son tradi-
cionalmente consideradas como masculinas, mentres que as que estdn en gris mais
claro son todas as que, ainda que non consideradas como estrictamente femininas en
todos os casos, si tefien unha representacion feminina consolidada. Como podemos
comprobar, das dezaseis especialidades con maior nivel de insercién, hai nove nas
que o predominio dos homes sobre as mulleres no desenvolvemento profesional ¢
moi elevado. Ainda que nalgunhas delas estanse a facer esforzos para conseguir a
incorporaciéon de mulleres, tanto a nivel formativo como do acceso ao emprego
-condutoras de autobus, vixilantas de seguridade- as iniciativas son ainda moi re-
centes e os resultados pequenos.

Imos ver agora cales son as especialidades formativas de mulleres e homes nun tra-
mo de idade representativo (25-29 anos), e as suas porcentaxes respetivas de inser-
cion laboral, para identificar as diferencias existentes por sexo.
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Especialidades mais significativas para o alumnado formado de 25 a 29 anos
(con porcentaxe de insercion superior a 77,03%),

desagregado por sexo (Espaia, 2004)

Especialidade Grao Especialidade %
formativa insercion formativa Insercion
Prevencionista de Aplicacions infor-
1 X 729 81,07% 1 L. ., 1.452 77,69%
riscos laboral maticas de xestion
Técnico de sistemas Secretariado de di-
2 o N 637 78,49% W) » 1.226 81,24%
de microinformatica recion
Administracion de : .,
. . Inglés: xestién co-
€8 sistemas operativos 574 81,88% 3 5 1.192 77,10%
. mercial
redes locais
Condutor vehiculos Experta en xestion
4 515 86,21% 4 X 1.111 79,12%
clase c1-c salarios e seguros
Condutor camion Prevencionista
5 503 86,88% 5 X X 1.059 78,85%
pesado riscos laborais
Programacion apli- Formadora ocupa-
° 472 81,99% . 900 79,22%
cacions redes cional
Soldador de . X
. Administrativa de
7A estruturas metalicas 430 88,14% 7 757 77,81%
. persoal
lixeiras
Formador Dependente de co-
X 429 77,16% 5 646 90,87%
ocupacional mercio
Técnico auxiliar Aleman: atencién
o . 355 80,280% o 442 81,90%
desefio industrial ao publico
Esperto xestion Monitora
X 350 80,57% 10 5 439 79,73%
salarios e seguros sociocultural

Fonte: elaboracion propia a partir dos datos do informe Resultados sobre la Insercion de la Formacion
Profesional Ocupacional 2004. Madrid, INEM, 2004.

No cadro precedente, temos indicado as especialidades formativas preferidas polos
alumnos varons en cor claro, e as elixidas preferentemente polas mulleres en cor gris
mais escuro. Aquelas onde as preferencias duns e doutras coinciden, témolas sinala-
do coa cor gris medio. Podemos ver que hai tres especialidades nas que homes e mu-
lleres coinciden: prevencionista en riscos laborais, a primeira opcion para os alum-
nos e a quinta para as alumnas; formador/a ocupacional, oitava opcién para os
alumnos e quinta para as alumnas, e esperto/a en xestion de salarios e seguros, a dé-
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cima para os homes e a cuarta para as mulleres. Pero nas restantes seis opciéns, non
hai ningunha coincidencia: mentres que as mulleres se decantan por especialidades
vencelladas as tarefas administrativas, en primeiro lugar -aplicacions informaticas de
xestion, secretariado de direcion, administrativa de persoal-; de comercio, en segun-
do lugar -inglés xestidn comercial, dependente de comercio e aleman atencidén ao
publico- e de docencia/atencion a persoas —-monitora sociocultural- os homes prefi-
ren a informatica, os transportes e o metal. Mesmo nun eido no que se coincide -as
tecnoloxias da informacion e da comunicaciéon- as mulleres prefiren a sua aplicacion
practica en funciéns ofimaticas e os homes, pola contra, a administracion de redes
locais e a técnica de sistemas, o cal parece refrendar a idea de que as mulleres, ta-
mén no eido formativo, elixen preferentemente as cualificacions mais baixas dentro
das profesidns, rasgo que I. Chiva denomina “segregacidon sexual vertical” dentro da
formacion profesional®.

Na nosa comunidade autonoma, nese mesmo ano de 2004, 15.075 foron os alumnos
e alumnas que recibiron formacion profesional ocupacional, dos que s6 un 37,5% eran
homes e un 62,5% mulleres*. De todo o alumnado galego, tifan menos de 25 anos un
32,4%), entre 25 e 34 un 39,9% e mais de 35 anos un 27,7%*. Case a metade do alum-
nado galego, un 47,4%, tifia un nivel de estudos previo de educacidon xeral -educa-
cion secundaria de primeira e segunda etapa- fronte a porcentaxes moito menores con
outros niveis de educacion -un 14,1% con estudos técnicos-profesionais superiores,
un 10,4% con primeiro ciclo universitario ou un 10,3% con estudos de FP.

Polo que se refire as cifras do alumnado formado en escolas obradoiro ou obradoi-
ros de emprego, tamén son as mulleres maioria en Galicia, ainda que nun ndmero
mais reducido: dos 1.725 alumnos e alumnas formados/as en 2004, 810 (46,95%) fo-
ron homes e 915 mulleres (53,04%). De novo os sesgos de xénero na eleccion de ac-
tividades pesan na escolla de especialidades formativas, xa que, se desglosamos es-
tes datos, atopamos que as mulleres son maioria nos obradoiros de emprego —de
1356 alumnos e alumnas, 801 foron mulleres (59,07%) fronte a 555 (40,9%)- men-
tres que nas escolas obradoiro, de 369 persoas formadas, 255 foron homes (69,10%)
e tan s6 114 mulleres (30,89%). Esta tendencia ¢ a xeral en todas as comunidades au-

52. Chiva, L., art. cit.

53. A porcentaxe de mulleres no total do alumnado de cursos de formacion ocupacional é mais de dous
puntos maior en Galicia coa media espafiola, que ¢ dun 60,7%. As comunidades con porcentaxes
mais elevadas de participacion feminina nestes programas son Baleares (69,3%), Canarias (68,6%),
Castela-A Mancha (66,8%) e Melilla (68,3%), fronte a Catalufia, cun comportamento completamente
diferente (un 60,4% de homes e un 39,6% de mulleres) e Madrid, onde existe un equilibrio entre os
sexos (51,1% de mulleres e 48,9% de homes). Datos de 2004. Las cifras de la educacion en Espaiia.
Madrid, Ministerio de Educaciéon y Ciencia, 2006.

54. O informe do Ministerio de Educacién y Ciencia xa non desagrega este dato por sexo, o que nos pri-
va dun interesante factor comparativo.
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tonomas, sendo sempre maioria as mulleres nos obradoiros de emprego, e minoria
nas escolas obradoiro.

Polo que se refire 4s familias profesionais nas que se move a oferta formativa destes
programas, no cadro seguinte podemos ver as familias profesionais nas que as mu-
lleres son maioria (en gris claro) e as que son, pola contra, elixidas preferentemente
por alumnos homes, en gris mais escuro. Na derradeira columna incorporase a por-
centaxe de alumnado feminino. Evidénciase de novo a gran importancia que ten, por
unha banda, a segregacion horizontal do noso mercado de traballo, e a importancia
que mantefien os estereotipos de xénero a hora de facer a eleciéon de especialidades
formativas de cara ao emprego.

Porcentaxe de mulleres alumnas dos programas de escolas obradoiro,
obradoiros de emprego e casas de oficios (Espaiia, 2004)

‘ Familia profesional Porcentaxe de alumnado feminino

Administracion e oficinas 84,21%
Agraria 68,95%
Artesania 65,54%
Docencia e investigacion 80%
Industrias alimentarias 68,18%
Industrias graficas 66,6%
Industrias manufactureiras diversas 76,78%
Industrias quimicas 100%
Industrias téxtis, do pel e do coiro 93,61%
Informacion e manifestacions artisticas 53,78%
Medioambiente 68%
Pesca e acuicultura 53,3%
Sanidade 88,58%
Servizos & comunidade e persoais 91,75%
Turismo e hostelaria 84,10%
Automocion 38,09%
Edificacidn e obras publicas 37,16%
Industria pesada e construcions metélicas 31,76%
Industria da madeira e do corcho 48,98%
Mantemento e reparacién 33,33%
Montaxe e instalacion 33,87%
Producidn, transformacion e distribucion 23,43%

Fonte: elaboracion propia a partir dos datos do informe Las cifras de la educacion en
Espaiia. Madrid, Ministerio de Educacién y Ciencia, 2006.
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Cando se fai a comparacion entre o perfil das persoas formadas a través dos progra-
mas de formacién profesional ocupacional e aquelas que demandan emprego, os re-
sultados obtidos son moi interesantes, xa que evidencian unha serie de conclusiéns
que poden servirnos tamén para resumir o aportado nesta introducion:

¢ O perfil do alumnado participante non coincide co perfil das persoas demandantes
de emprego: a consecuencia mais directa desta constataciéon ¢ o feito de que os
programas non chegan, ou alomenos, non chegan suficientemente, a aqueles co-
lectivos que mais os necesitarian.

Hai unha baixa presenza de persoas, e particularmente de mulleres, maiores de 45
anos nas accions formativas, mentres que son un colectivo moi numeroso entre as
persoas demandantes de emprego; pola contra, na formacion profesional ocupa-
cional hai un exceso de persoas novas, tanto de homes como de mulleres.

e Hai un exceso de persoas formadas no sector servizos, fundamentalmente mulle-
res, que non resposta ao peso que ese sector ten na demanda de emprego.

¢ O peso dos alumnos, homes, formados na industria e na construcién ¢ moi peque-
no en relaciéon coa demanda existente no mercado. O peso porcentual das mulle-
res nesas especialidades formativas ¢ ainda hoxe, a pesares dos esforzos realizados,
moi baixo.

¢ Hai unha escasa representacion das persoas que posuen estudos primarios na for-
macion, en relacion co seu peso na demanda de emprego.

e Hai unha excesiva representacion na formacion profesional ocupacional das per-
soas con titulacion universitaria, particularmente mulleres.

e As mulleres rexistran unha menor taxa de insercion que os homes, ainda que se
tefien reducido progresivamente as diferencias.

¢ O sector servizos rexistra unha menor taxa de insercion respecto a industria e a
construcion, que superan a taxa media de insercion: esto ten unha grave repercu-
sidn nas posibilidades de empregabilidade das mulleres, que son as que de manei-
ra maioritaria se forman no primeiro dos sectores e non se forman mais que de xei-
to moi minoritario nos outros dous.

¢ Os coletivos menos beneficiados pola formacion profesional ocupacional son, por
unha banda, as mulleres; por outra, as persoas maiores de corenta e cinco anos e,
finalmente, as persoas que sé contan con estudos primarios. Novamente constata-
se que a formacidn ocupacional non beneficia prioritariamente aos colectivos mais
desfavorecidos do mercado de traballo, senén a outros con menos problemas a ho-
ra de atopar un posto de traballo.

E necesario que as medidas que se poflan en marcha para conseguir o noso obxecti-
vo dun 60% de emprego na poboacién feminina espafiola no limiar do 2010 tefian
en conta de maneira transversal o enfoque de xénero preciso para que todas as ac-
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tuacions sexan accions positivas de cara & eliminacion dos obstdculos que, a pesa-
res da formacion, as mulleres siguen tendo no acceso ao mercado laboral.

lll. A FORMACION PROFESIONAL CONTINUA

Nas liflas que seguen, faise unha anadlise da formacién profesional continua, e se ob-
via deliberadamente a andlise da reglada ou inicial, regulada pola Lei Organica
2/2006, do 3 de maio, de educacion. Tampouco se comenta a ocupacional, basicamen-
te estruturada arredor do RD 631/1993, do 3 de maio, que rexe o Plan nacional de for-
macion e insercién profesional, e doutras normas regulamentarias que afondan no ré-
xime das escolas obradoiro, casas de oficio e obradoiros de emprego (vg., RD
282/1999, do 2 febreiro), por terse tratado previamente de xeito pormenorizado.

No que se refire & formacidn ocupacional, e canto & normativa da Comunidade Au-
ténoma, hai que ter en conta que o Decreto 53/2006, do 9 marzo, derrogou os De-
cretos 344/1999, do 23 decembro, 171/1999, do 27 maio, e 134/2001, do 7 xufio, que
regulaban en Galiza os programas de escolas obradoiro e casas de oficios, de obra-
doiros de emprego e de unidades de promocion e desenvolvemento.

Asemade, compre lembrar, no dmbito da lexislaciéon autondmica, o art. 22 da Lei
7/2004, do 16 de xullo, de igualdade de mulleres e homes, que regula o Plan de Em-
prego feminino de Galiza, con importantes repercusions no eido da formacion pro-
fesional.

Hoxendia, e 4 marxe do art. 23 do ET, ao que de seguido se vai facer referenza, a
norma basica estatal que hai que ter en conta en materia de formacion ocupacional
¢ o RD 1046/2003, do 1 agosto, pola que se regula o subsistema de formacion pro-
fesional continua. Hai que salientar que se redactou a vista de duas sentenzas do TC,
a 95/2002, do 25 de abril e a 190/2002, do 17 de outubro, que declararon parcial-
mente inconstitucional o anterior sistema de finanzamento e organizaciéon desta po-
la formativa. O que ten que servir de basamento para a intepretacion desta norma
xuridica e para albiscar as amplas posibilidades de actuacién coas que conta a nosa
Comunidade Auténoma. Logo destes pronunciamentos, o TC ainda tivo tempo de
abondar nestas cuestions nas SSTC 228 e 230/2003, as duas de 18 de decembro, e na
STC 158/2004, do 21 de setembro.

Non compre nestas lifias facer unha eséxese do RD 1046/2003. Cabe destacar, entre
os seus principios -art. 2- e alén doutros de evidente importancia, a marxe de ma-
nobra importante que se lle concede aos axentes sociais como protagonistas no des-
envolvemento do subsistema, a incorporacidon & xestion das Comunidades Autdno-
mas. Tamén, que entre os colectivos prioritarios aos que se debe dirixir con mais
intensidade a formacién continua, o art. 4 inclue, en xeral, e en primeiro lugar, as
mulleres. Xa no ambito autonomico galego, e no marco do didlogo social de Galiza,
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debe facerse referenza ao Acordo do 5 febreiro 2007 “sobre formacidn para o empre-
go”, asinado pola Xunta de Galiza, a CEG, UGT e CCOO. En temas de xénero, prati-
camente non se pronuncia, agas na referenza xenérica no apartado de principios a
“atencion especifica a colectivos especificos” (sic.) Pero convén ter en conta o obxec-
tivo de “asumir competenzas na formacidn continua na lifia establecida na sentenza
do Tribunal Constitucional e nas Resoluciéns do Parlamento de Galiza™

Xa no eido convencional, hai que ter en conta, como peza fundamental do subsiste-
ma de formacion continua, o IV Acordo Nacional de Formacion Continua, asinado o
1 de febreiro do 2006 por CEOE, CEPYME, UGT e CCOO e con vixencia inicialmente
pactada ata o 31 de decembro do 2010. A verdade ¢ que, na practica, o principio de
transversalidade esta ausente do seu texto, o que constitie unha evidente eiva do
mesmo. Como Unica excepcion, o art. 6.5, na referenza aos fins do acordo, inclue a
topica referenza a mellora da empregabilidade de colectivos de persoas desemprega-
das con dificultades de insercion laboral, entre eles as mulleres. Mesmo o art. 7, can-
do fai alusion ao principio de igualdade, o proclama en termos estritamente formais:
“la igualdad en el acceso de los trabajadores y las empresas a la formacion y a las
ayudas a la misma’.

Compre, porén, reproducir algunha das suas pasaxes. Por exemplo, a seguinte, de re-
misidén aos acordos estatais de sector -art. 3-: “cuando esta negociacion sea de dm-
bito estatal podrdn crearse comisiones paritarias asi como fijarse criterios y priori-
dades generales aplicables a las ofertas de formacion sectorial en todo el Estado”. Esta
prevision habilita, desde logo, para o establecemento de medidas de accion positiva.
Ou a mencion -art. 8-, como eixo do Sistema de formacién para o emprego, do “ac-
ceso universal al conocimiento de todos los colectivos de trabajadores”, o que esixe o
establecemento de medidas especiais para que asi suceda con colectivos con dificul-
tades obxectivas para o desenvolvemento de accions formativas. Ou a habilitacién a
comisidon mixta estatal de formacion e ds comisions paritarias sectoriais estatais aos
efectos de establecer criterios de prioridade no acceso & formacién -arts. 9 e 10-.

A existencia dun novo marco de formacién profesional continua insirese nunha re-
alidade na que os convenios vefien incluindo cldusulas nesta materia, e na que a
cuestion do xénero quizais non se tefia en conta dabondo. Ao respecto, e como re-
ferenza legal fundamental, o art. 23.1 b) ET dispén que “el trabajador tendrd dere-
cho...a la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos
de formacion profesional o a la concesion del permiso oportuno de formacion o per-
feccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo”. E engade —apartado 2-
que “en los convenios colectivos se pactardn los términos del ejercicio de estos dere-
chos”. Xa que logo, a autonomia colectiva esta chamada a ser a fonte fundamental
na regulacion deste tipo de dereitos.
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E por iso que de novo resulta moi interesante un comentario as clausulas dos con-
venios seleccionados aos efectos de que podan extraerse certas conclusiéns e certas
orientacions, tanto de discriminacidns indirectas ou de cldusulas que poden perxu-
dicar a participacion das mulleres neste tipo de accions, como de boas practicas e
medidas de accion positiva que se propofien na lifia de facilitar ou compensar sufi-
cientemente a devandita participacion.

Advirtese de que se elude o comentario de acordos sectorais aprobados en desenvol-
vemento do III Acordo Nacional de Formacion Continua do 19 de xaneiro do 2001,
porque respostan a un modelo periclitado e parcialmente declarado inconstitucional.

1. ADAPTACIONS DA XORNADA.

En desenvolvemento do dereito que contén o art. 23.1 b) do ET, alguns convenios re-
gulan adaptacions para a asistencia a accions de formacion continua. Asi sucede, vg.,
no art. 31 do convenio colectivo unico para o persoal laboral da Xunta de Galiza,
que expresa que “al objeto de facilitar la asistencia a estos cursos o actividades —or-
ganizadas pola Xunta a través da Escola Galega de Administracion Publica-, el/la
trabajador/a tendrd derecho a que se le reduzca la jornada ordinaria de trabajo en el
ntimero de horas precisas para la asistencia a ellos, sin mengua de su remuneracion”.

Pola sua parte, hai clausulas convencionais que, implicitamente, poden contemplar
unha adaptacion da xornada, como o art. 16 do convenio provincial do siderometal
de Ourense, que expresa que as partes asinantes consideran conveniente ter en con-
ta “las caracteristicas genéricas o individuales de los trabajadores afectados’.

2. CREACIONS DE COMISIONS PARITARIAS E FUNCIONS DA REPRESENTACION UNI-
TARIA

Ainda que estas comisidns non tefien unha relacion directa coa garantia da igualda-
de e da non discriminacion, convén ter en conta que a implicacion dos organos de
representacion unitaria na consecucion dos dous principios debe ter tamén a sua
plasmacion na tematica de formacion. Deste xeito, non vai ser a empresa a unica res-
ponsabel de que as accions formativas contribian a equiparacion material de homes
e mulleres nas entidades produtivas.

E a opcién pola que se decanta a disposicién adicional terceira do convenio estatal
da conserva, ao efecto de facer estudos de caracter prospectivo canto as necesidades
formativas do sector. Outras normas convencionais remiten ao ambito empresarial a
constitucién de comisidns paritarias de estudo, como sucede no art. 16 do convenio
provincial do siderometal de Ourense. Pola sua banda, o art. 42 do convenio da em-
presa Peugeot Citroen Automoviles Espafia, S.A., opta por constituir unha comision
de seguimento sobre todos os aspectos do plan formativo anual. E o art. 42 do con-
venio do sector da dobraxe da Comunidade Auténoma de Galiza prevé asemade a
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constitucion dunha comisién paritaria especifica encargada da elaboracion de plans
formativos.

Nunbha lifia paralela, hai convenios que reproducen a competenza dos comités de em-
presa prevista no art. 64 ET de informar os plans de formacién profesional na em-
presa. Por exemplo, o art. 43 do convenio provincial do siderometal de Ourense.

3. DECLARACIONS EXPRESAS DE PRINCIPIO DE IGUALDADE ENTRE HOMES E MULLE-
RES

Desde tipo de cldusulas, cabe pofier exemplos, como a disposicién adicional sétima
do convenio colectivo unico para o persoal laboral da Xunta de Galiza. Dispén que
“en consonancia con las disposiciones vigentes de cardcter nacional e internacional
en materia de igualdad de oportunidades en el dmbito laboral, se vigilard y asequra-
rd...el acceso a ...la formacion profesional sin limitaciones o condicionamientos por
razon de sexo”.

Outras cldusulas convencionais enuncian o principio xeral de non discriminacién por
razon de sexo, pero non se refiren expresamente & materia da formacion profesional,
ainda que se entenda incluida na proclamacién do principio. E o que sucede, vg., no
art. 11 do convenio provincial do siderometal de Ourense.

4. CLAUSULAS DE ACCION POSITIVA E ACCESIBILIDADE A FORMACION

De feito, as clausulas dos convenios obxecto de analise non incorporan nada mais
no que se refire 4 igualdade e non discriminacién no ambito da formacién profesio-
nal. Pddese concluir que a sua contribucidn & igualdade no eido da formacién pro-
fesional ¢ mais ben cativa. En contraste, hai outras normas convencionais que apor-
tan perspectivas de mais interese, e que son mais sensibeis as dificultades especificas
de acceso a formacion profesional que deben afrontar 4s mulleres, centradas basica-
mente na sua peor posicion ante o mercado de traballo e nas suas dificultades mais
graves de conciliacion da vida familiar e laboral. Cabe afirmar, en sintese, que a for-
macion profesional constitue un expofiente e un exemplo mais da xeral discrimina-
cion que sofren no dmbito do traballo por conta alllea.

Polo que respecta a preceptos de convenios que merecerian espallarse, poden citarse
0S que seguen:

1) Clausulas que establecen o desenvolvemento das acciéns formativas dentro da
xornada de traballo, ou en condicions horarias que non supofian dificultades adi-
cionais para que as persoas as que socioloxicamente se lles encomenda o labor
de coidado dos membros da unidade familiar podan asistir &s mesmas.

2) Clausulas que establecen medidas de accion positiva, como poden ser accions di-
rixidas especificamente a mulleres, en particular en sectores nos que estean su-
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3)

brepresentadas, ou o establecemento de certas cotas minimas de presenza femi-
nina nos cursos, ou mesmo medidas de accidn positiva que supoflan unha prefe-
renza condicionada ou incondicionada das candidatas pertencentes ao sexo me-
nos representado no sector, ou no mercado de traballo.

Medidas que conteflan reservas percentuais nas funcions docentes para mulleres.

Iniciativas de formacion que tefian en conta a feminizacion de certos grupos ou
categorias profesionais e que se dirixan basicamente aos mesmos.
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I. A VIOLENCIA DE XENERO NO AMBITO DA PARELLA
1. UNHA APROXIMACION XERAL E A SITUACION EN GALICIA

A violencia contra as mulleres polo mero feito de seren mulleres, ou violencia de xé-
nero, como se cofiece xa de xeito xeralizado no noso pais, ¢ un fenomeno desgra-
ciadamente comun a todas as sociedades, actuais e pasadas, e un problema non alleo
as culturas occidentais: non en van, o noso continente leva na sua denominacion a
lembranza da rapaza raptada por Xupiter en forma de touro branco e manso, e le-
vada a Creta en contra da sua vontade, onde, supostamente, teria co deus tres fillos:
Minos, Sarpedon e Radamantis. As nosas fontes mitoloxicas non nos narran case
ningun detalle sobre a protagonista feminina desta lenda, pero con toda seguridade
atopamonos nela cunha vitima da violencia de xénero, exercida en virtude da supos-
ta superioridade do sexo masculino. A invisibilidade e o silencio que ten caido, co-
mo un manto, sobre esta practica comun a todas as culturas, en todos os tempos, ¢
a razon de que nunca teflamos visto nesta Europa, orixe da denominacion do noso
continente, a unha muller maltratada.

Nos derradeiros anos, en todo o mundo occidental, ese pacto de silencio asinado en
torno aos malos tratos exercidos no dmbito da parella contra as mulleres comeza a
racharse. Asociaciéons de mulleres, organizacions en defensa dos dereitos humanos e
medios de comunicacion, tefien comezado a falar do problema dun xeito xeralizado,
conseguindo a través da sua actividade levar a tematica 4 axenda politica de todos
os paises occidentais, e pofiendo de manifesto a necesidade de articular medidas en
todos os ambitos para a eliminacion desta practica contraria aos dereitos humanos e
a igualdade de oportunidades, que non pode quedar impune polo mero feito de exer-
cerse na privacidade do eido familiar ou da parella.

A dependencia persoal, afectiva, social e econdmica da vitima con respecto ao seu
agresor ¢ un dos factores que mais afecta no descofiecemento que ainda temos con
respecto a dimension que este fendmeno ten na nosa sociedade, pois existe a funda-
mentada crenza de que o numero de denuncias, que ten aumentado considerable-
mente durante os derradeiros anos, non son mais coa un numero moi limitado dos
casos que tefien lugar realmente. A incidencia real da violencia contra as mulleres ¢
un problema que os gobernos e organizacions tentan averiguar, co obxectivo de to-
maren as medidas mais efectivas de cara a conseguir unha modificacion substancial
na sociedade, que supofia a transformacion dos seus valores, xa que a violencia de
xénero se revela actualmente como a mais grave das formas de discriminacion que
sufre a muller polo feito de selo.

Os cambios ocorridos en Espafia nos derradeiros anos tefien sido verdadeiramente ra-
pidos e drasticos, ainda que falla perspectiva para comprobar a sua eficacia real. As
modificacions legais, culminadas a través da aprobacion da Lei Orgéanica 1/2004, de
medidas de protecion integral contra a violencia de xénero, tefien vido acompafia-
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das de programas de prevencion, de proteccidn, de intervencion e de insercidon das
vitimas, nunha conxuncion de actuacions en diferentes areas —xuridica, médica, psi-
coldxica, social, formativa, laboral- que pretenden paliar os graves efectos que este
fenémeno ten sobre a vida das mulleres afectadas, ademais de previr novas manifes-
tacions, a través da concienciacidon de toda a sociedade, con especial atencion as xe-
racions mais novas, coa esperanza de que unha educacién en igualdade proporcione
tamén un comportamento mais igualitario, no que a violencia de xénero non tefia
cabida.

A desigualdade que afecta 4s mulleres no eido formativo e laboral ten unha impli-
cacion decisiva na problematica da violencia de xénero. O reparto desigual de acti-
vidades produtivas e reprodutivas entre mulleres e homes -a chamada division se-
xual do traballo- supon a dependencia, fundamentalmente economica, de moitas
mulleres, da actividade profesional remunerada dos seus maridos ou parellas: a
maior nivel de desigualdade no reparto de responsabilidades e funcions, maior ¢ o
poder que se exerce sobre as mulleres e maior o risco potencial de que éstas sufran
violencia®. A posicion das mulleres no eido da familia debilita a sua posicion social,
aumentando a sua situacion de dependencia: os lazos familiares non favorecen a sua
independencia a través do exercicio dunha actividade profesional remunerada, e, ao
mesmo tempo, a sua deébil posicion no eido laboral debilita tamén a sua posicion
dentro da familia, de menor importancia, a pesar da relevancia da laboura realiza no
ambito domeéstico, coa do “cabeza de familia”, o “varon sustentador”. Este €, en pa-
labras de Inés Alberdi e Natalia Matas, “o circulo vicioso que reproduce a discrimi-
nacién laboral feminina: non gafia difieiro porque ten que coidar da familia, e ten
que coidar da familia porque non gafla difieiro™°. A percepcién de que a muller, re-
almente, non aporta ningun benestar & parella ou & familia, cando non ten unha ac-
tividade remunerada que proporcione ingresos & economia familiar, e que o seu tra-
ballo reproductivo non ten ningun valor, ¢ ainda un lugar comun na nosa sociedade.

O emprego reduce, polo tanto, a vulnerabilidade das mulleres fronte & violencia de
xénero, xa que as fai menos dependentes, persoal, social e econdémicamente, fronte
aos seus agresores, ademais de mellorar a sua posicidon estratéxica no seo da fami-
lia. Existe un maior respeto pola actividade da muller e por ela mesma como persoa,
Xa que ten os seus propios ingresos ou contribue econémicamente no fogar. Asi mes-
mo, o emprego proporciona unha serie de relacions sociais que amplian o circulo de
relaciéons da muller, permitindo unha experiencia de satisfaccidon coa actividade des-
envolvida e, nalguns casos, de plenitude persoal, que a actividade doméstica, habi-
tualmente, non trae consigo. Segun M. Castells, a incorporacion laboral das mulle-

55. Alberdi, Inés e Matas, Natalia, Informe sobre los malos tratos a mujeres en Espafia. Barcelona, 2003,
p- 25.

56. Alberdi, Inés e Matas, Natalia, op. cit., p. 29.
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res aumenta o seu poder de negociacion no seo da familia e debilita a autoridade pa-
triarcal, xa que se transforma o funcionamento interno das familias e se cuestiona a
autoridade masculina. “Os problemas de discriminacion, opresiéon e maltrato das mu-
lleres non tefien desaparecido, nin sequera disminuido en intensidade de forma subs-
tancial. De feito, ainda que se ten reducido algo a discriminacion legal e o mercado
de traballo amosa tendencias igualadoras a medida que aumenta a educacion das
mulleres, a violencia interpersoal e o maltrato psicoléxico xeralizanse, debido preci-
samente & ira dos homes, individual e colectiva, pola sua perda de poder™’.

Asi mesmo, esta situacion de dependencia no seo da parella, e tamén da familia, ¢ a
causa de que moitas mulleres se resignen ao que lles ocorre, e non se poidan formu-
lar unha saida a unha situaciéon de violacién sistematica dos seus dereitos como ser
humano, debido a esa dependencia social, econémica e psicoléxica dos seus agreso-
res. E precisamente neste eido onde ¢ precisa unha resposta eficaz por parte das ad-
ministracidns publicas, xa que non é posible que, debido precisamente a esa falla de
alternativas economicas e laborais, a violencia de xénero continue imperando en
moitas relacions de parella, e transmitindose as novas xeracions como un modelo de
conducta admisible e mesmo natural entre homes e mulleres.

Por todo elo, a intervencion dos poderes publicos, co primeiro obxectivo, xeral, de
mellorar a situacion das mulleres ante o mercado laboral, ata conseguir a sua parti-
cipacién en igualdade, e cun segundo obxectivo, particular, de axudar s mulleres
vitimas de maltrato que tefien dado o paso de denunciar a sua situacion, a conseguir
unha independencia econdmica, a través do emprego ou doutros mecanismos, per-
mitindolles continuar afastadas do seu agresor, convirtese nunha cuestion basica pa-
ra evitar que un dos problemas fundamentais do fenémeno da violencia de xénero,
o retorno das mulleres cos seus agresores unha vez dado o dificil paso de denunciar
a sua situacion, continue producindose.

Polo que se refire 4 situacion en Galicia, no 2006 a Xunta de Galicia ten publicado
os resultados dunha macroenquisa en torno a importancia da violencia de xénero na
nosa comunidade autéonoma, que, a pesares de ser concisa e non revelar datos sobre
a metodoloxia utilizada para a sua realizaciéon nin sobre o tamafio da mostra, ten
proporcionado datos en torno a cuantificaciéon da sua incidencia:

e O 3,29 das mulleres residentes en Galicia de 18 e mais anos declara ter sido viti-
ma de malos tratos durante o ultimo ano, por algunha das persoas que conviven
no seu fogar, ou polo seu mozo, ainda que non conviva con ela. Esa porcentaxe
representa un total de 39.672 mulleres, de entre as 1.241.247 de mulleres galegas
nese tramo de idade.

57. Castells, M., La era de la informacién. Economia, Sociedad y Cultura, vol. 2: El poder de la identidad.
Madrid, 1998, p. 161, cit. por Alberdi, I. e Matas, N., op. cit., p. 67.
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e 0 8,5% dese mesmo grupo de mulleres son consideradas “técnicamente” como
maltratadas, o que representa un total de 105.223 mulleres (quere esto dicir que,
ainda que non se califican a si mesmas como maltratadas, respostan afirmativa-
mente a unha serie de cuestions que evidencian que na sua relacion de parella ou
no ambito familiar son obxecto de violencia de xénero).

¢ A meirande parte dos actos de violencia doméstica entre as mulleres consideradas
técnicamente como maltratadas son causados pola parella, nun 73,2% dos casos.

e No caso das mulleres que se declaran maltratadas, a meirande parte dos actos de
violencia son causados pola parella ou marido (61,3%), sexa a actual (43,4%) ou a
ex parella ou ex marido (17,9%).

0 64,1% das mulleres consideradas técnicamente como maltratadas e o 67,5% das
que se autoclasifican como tales, confesan que vefien padecendo estes actos desde
hai mais de cinco anos.

e Os tramos de idade mais frecuentes, tanto dun grupo de mulleres como doutro, son
os comprendidos entre os 45 e os 64 anos; a incidencia de maltrato técnico ¢ maior
nas provincias de A Corufia e Ourense, onde supera ao global da comunidade au-
ténoma, ainda que con porcentaxes pouco significativas.

e Nas mulleres que se declaran maltratadas, existen mais casos entre aquelas con ni-
vel de bacharel superior ou equivalente, seguidas das universitarias, e aquelas que
realizaron o bacharel elemental ou equivalente. En canto ao maltrato técnico, pola
contra, a incidencia é maior no nivel educativo de bacharel elemental e no nivel
mais baixo, e descende nas universitarias e naquelas que tefien bacharel superior.

e Onde maior ¢ a porcentaxe de maltrato técnico é entre aquelas mulleres que esta-
ban no paro e non buscan traballo, as auténomas e aquelas que traballan na ad-
ministracion publica. No caso de maltrato declarado, a maior porcentaxe dase
igualmente entre quen estd no paro e buscando traballo, as auténomas, aquelas
que estan no paro pero non buscan traballo e as que traballan na empresa priva-
da, nun posto eventual.

¢ En referencia a tematica obxecto do noso interese, ¢ significativo o feito do maior
numero de mulleres desempregadas e nunha idade que as convirte nun colectivo
con especial dificultade para a sua insercion laboral, entre as vitimas, tanto aque-
las consideradas técnicamente como maltratadas, como aquelas que se consideran
a si mesmas como tal.
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2. 0S ASPECTOS LABORAIS DA VIOLENCIA DE PARELLA

No ano 2003, coa aprobacion da Lei 27/2003, de 31 de xullo, reguladora da orde de
proteccién as vitimas da violencia doméstica, a situacion das mulleres® que se deci-
dian a denunciar a situacidon de violencia que vivian tense modificado considerable-
mente. A través da solicitude dunha orde de proteccidn, por parte dunha vitima de
violencia ou dunha persoa do seu contorno, e a sua concesidn, recollianse toda
unha serie de medidas de proteccion, con medidas cautelares, tanto de orde civil co-
mo penal, entre as que se recollian a prision provisional para o agresor, a prohibi-
cion de aproximacion, a prohibicion de residencia, de comunicacion, entre as penais,
e entre as civis, a atribucion do uso e disfrute da vivenda familiar 4 persoa protexi-
da, a determinacion do réxime de custodia e visitas dos fillos e fillas, o réxime de
prestacion de alimentos, asi como calquera outra disposicidn que se considerase
oportuna para protexer a vitima e evitarlle prexuizos. As medidas de orde civil te-
fien —-xa que a Lei continda en vigor- unha vixencia de trinta dias. Pero ademais, es-
tableciase a obriga de coordinar todas as medidas de tipo social que se tomasen en
relacion as vitimas, establecendo un unico punto de coordinacion en cada comuni-
dade autonoma, ao que os Xulgados remiten as ordes concedidas e desde o que se
tefien que coordinar as axudas de todo tipo que a vitima, como tal, ten dereito a re-
cibir. O Protocolo de Implantacion da Orde de Proteccién incorporou ademais unha
importante novidade, como foi o feito de que o “estatuto integral de protecciéon” que
se habilitaba cando se concedia a Orde, supuxese para a vitima a posibilidade de ac-
ceder ao cobro da Renda Activa de Insercion Social (RAI) xestionada polo INEM e re-
gulada no Real Decreto 945/2003, de 18 de xullo, e a asistencia xuridica gratuita e
especializada. Desde o momento da aprobacion da Lei, as vitimas de violencia do-
méstica podian solicitar o cobro da renda sen cumprir co periodo de espera previo
de tres meses que debian observar o resto dos colectivos beneficiados por esta ren-
da, e quedando exentas dos outros requisitos que tefien que cumprir os/as demais so-
licitantes -idade, periodo de inscricion no INEM, periodo de residencia no munici-
pio, etc.- A duracion do periodo de cobro da renda por parte das vitimas de violencia
doméstica estipulouse en once meses, mais unha percepcion a maiores de tres meses,
se fose preciso, para a vitima, un cambio de residencia. A contia da renda é o 80%
do Indicador Publico de Renda de Efectos Multiples (IPREM) vixente cada ano, no
2005 en torno aos 390 euros mensuais. Nese mesmo ano, potenciaronse os progra-
mas de intervencion e insercion sociolaboral das mulleres vitimas de violencia de xé-
nero, nos que, a través dun itinerario especifico de orientacidon, formacion e inser-
cién, no que primaban a partes iguais o fortalecemento da autoestima, a
recuperacion psicoloxica e a formacion ocupacional, os diferentes gobernos, tanto os
estatais como os autondmicos, recabaron a colaboracion de diferentes empresas,

58. A Lei permite a solicitude dunha orde de proteccién por parte de calquera persoa, home ou muller,
que viva unha situacion de violencia no ambito familiar. Nembargantes, os datos de solicitudes e de
concesiones outorgadas polos tribunais tefien sido desde a sua aprobacién moito mais amplos no ca-
so de mulleres coa de homes.
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maioritariamente grandes organizacions con representacion en diferentes comunida-
des auténomas, co obxectivo de conseguir a insercién laboral das mulleres vitimas
de violencia de xénero dun xeito rapido e eficaz. A Comunidade Galega participou
durante os anos 2002 e 2003 nun programa destas caracteristicas coordinado dende
o Instituto de la Mujer estatal.

Tamén no ano 2003, a Conselleria de Asuntos Sociais, Emprego e Relaciéns Laborais
da Xunta de Galicia creou un programa propio de fomento da insercién laboral de
mulleres vitimas de violencia doméstica, destinado precisamente a mulleres benefi-
ciarias da Orde de Proteccion. En 2003, foron 29 as mulleres insertadas laboralmen-
te a través do programa. En 2004, os resultados foron de 43 insercidns, concedéndo-
se a 22 mulleres un contrato temporal de insercién de doce meses, en 15 casos
asinouse un contrato de insercion con diferentes entidades sen animo de lucro, 2 ac-
cederon ao emprego a través de incentivos a contratacion por conta allea e 5 a tra-
vés de obradoiros de emprego. Segun datos de 2005, foron 16 os contratos realiza-
dos no periodo correspondente a ese ano.

A Lei Organica 1/2004, de medidas de proteccidn integral contra a violencia de xé-
nero, foi aprobada a finais do ano 2004. Esta lei, amplamente demandada polos co-
lectivos de mulleres e organizacidns en pro dos dereitos humanos, recolle toda unha
serie de medidas en moi diferentes ambitos, entre os que, evidentemente, non podia
quedar féra o ambito formativo e laboral. As medidas principais recollidas pola Lei
no eido laboral son:

a) Dereito 4 reducion de xornada de traballo por parte da traballadora vitima de vio-
lencia de xénero, coa perda proporcional do salario do tempo non traballado.

b) Dereito a reordenacion do seu tempo de traballo, introducindo cambios no seu
horario, flexibilizandoo, co obxectivo de manter oculto o horario de traballo ao
seu maltratador, ou coa finalidade de facer compatible o desempefio da activida-
de laboral coa sua recuperacion psicoloxica e social. A conseguinte reordenacion
conleva a perda da parte proporcional do salario correspondente a esa reducion.

c) Dereito preferente a ocupar outro posto de traballo, do mesmo grupo profesional
ou categoria equivalente, que a empresa tefia vacante en calquera dos seus cen-
tros de traballo. A empresa esta obrigada a informar a traballadora das vacantes
dispofiibles ou as que se poidan producir no futuro inmediato. O traslado ten
unha duracién inicial de seis meses, e terminado este, a traballadora pode optar
por manterse no novo centro ou voltar ao anterior.

d) Dereito a suspension do contrato de traballo, por seis meses, o que conleva o ce-
se temporal no traballo e a ausencia da retribucién, sendo considerada situaciéon
legal de desemprego, coa posibilidade de percepcion do subsidio ou prestaciéon
por desemprego.

e) Dereito 4 extincion do contrato de traballo, constituindose en situacion legal de
desemprego e poidendo cobrar a conseguinte prestacion.
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f) As faltas de asistencia ou de puntualidade motivadas pola situacion fisica e psi-
coléxica da muller vitima de maltrato non poderan fundamentar un despido dis-
ciplinario, xa que consideraranse xustificadas.

g) As empresas que contraten unha interinidade para substituir a unha traballadora
vitima de violencia que ten exercido os dereitos devanditos, teflen dereito a
unha bonificacion do 100% das cotas empresariais por continxencias comuns du-
rante todo o periodo de substitucion.

h) A contratacion indefinida de mulleres vitimas de violencia de xénero esta boni-
ficada cunha reduciéon da cota empresarial de 850 euros ao ano, durante catro
anos. Para a contratacion temporal, a bonificacion ¢ de 600 euros durante toda a
vixencia do contrato.

A chamada popularmente “lei de violencia de xénero”, despois de dous anos en vi-
gor, esta ainda en proceso de desenvolvemento, con numerosas dificultades no que
se refire ao establecemento dun modelo comun de atencion social ds vitimas, xa que
as competencias en materia social estan transferidas 4s comunidades autonomas des-
de hai varios anos, e, polo tanto, os diferentes programas e medidas establecidos pa-
ra a atencion das mulleres vitimas de violencia nas diferentes Comunidades Auténo-
mas presentan unha gran heteroxeneidade, dificultando a creacion dun modelo
homoxéneo de atencidn, que asegure as vitimas o acceso aos mesmos dereitos en to-
do o territorio do Estado.

Polo que se refire a Galicia, a mediados do 2006 a Vicepresidencia da Igualdade e do
Benestar da Xunta de Galicia creou un programa novo, o chamado “salario da liber-
dade”, unha prestacién econdémica que asegura as mulleres vitimas de violencia de
xénero cuxa situacion esté acreditada a través da concesion dunha orde de protec-
cion ou un informe da fiscalia, e que se atopen en dificultades econdmicas, un sala-
rio que pode chegar a un maximo de 600 euros ao mes, por un periodo non maior
de doce meses. Non obstante, a dotacion economica desta medida —-menos dun mi-
116n de euros no 2006 e 1.100.000 no 2007- fai que o numero de mulleres que se po-
dan acoller a esta prestacion sexa necesariamente pequefio. No ano 2006, 230 mu-
lleres recibiron o salario: 115 procedian da provincia da Coruiia, 72 de Pontevedra,
23 de Ourense e 20 de Lugo®. Seria preciso que esta prestacion fose acompaiiada
doutras medidas de cara a mellora da empregabilidade das mulleres, ou que tivese
unha conexion co programa da Conselleria de Traballo que bonifica as empresas que
contratan a mulleres vitimas de maltrato, co obxectivo de que se mellorasen os re-

59. O numero de beneficiarias do programa foi o unico dato atopado; non asi a prestacién media por mu-
ller ou o numero de meses que as beneficiarias recibiron a prestacion, que se extingue unha vez que
a muller conquire un emprego remunerado. En principio, se a prestacion se cobrou durante os doce
meses que establece a orde de convocatoria, as mulleres poideron cobrar unha media de 362 euros
cada mes.
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sultados procedentes da percepcién deste salario, e acadando a insercion sociolabo-
ral precisa para solventar de maneira definitiva a cuestién da dependencia econdmi-
ca con respecto ao agresor. Polo que se refire a outras medidas da Xunta de Galicia
—cursos formativos do Servizo Galego de Igualdade, subvencions para o establece-
mento de empresas por parte de mulleres- as vitimas de violencia de xénero tefien
prioridade sempre sobre outras candidatas.

Noutra orde de cousas, a sensibilizacion da nosa sociedade en torno a esta problema-
tica, ademais da necesidade dun compromiso firme por parte de todos os axentes e
colectivos para a erradicacién da violencia de xénero e para a recuperacion das mu-
lleres vitimas, ten levado & incorporacion desta tematica na negociacion colectiva.
Deste xeito, téfiense dado nos ultimos tempos, acordos a nivel empresarial para intro-
ducir medidas de apoio as traballadoras que poidesen sufrir violencia de xénero. Un
exemplo destes compromisos ¢ o acordo asinado por PSA Peugeot-Citréen o
11.3.2005, de desenvolvemento da Lei Orgdnica de Medidas de Proteccion Integral
contra a Violencia de Xénero, no que se recollen medidas en torno & prestacion da
actividade laboral, reordenacidon do tempo de traballo, teletraballo, vacacions, permi-
sos, prazos, mobilidade, gastos de desprazamento e traslado, xestion integral da situa-
cion laboral da traballadora vitima de violencia de xénero, cumprimentos por inca-
pacidade temporal, préstamos e axudas sociais e plano de aforro empresa, co
obxectivo de proporcionar un apoio global e coordinado ds traballadoras vitimas de
violencia de xénero, segun a concrecion da Lei. Outras empresas con implantaciéon en
Galicia, como os grandes bancos estatais ~-BBVA, Santander- tefien tamén asinado
acordos en relacion coa situacion das traballadoras vitimas de violencia de xénero.

. A REGULACION COMUNITARIA SOBRE A VIOLENCIA DE XENERO NO
AMBITO DO TRABALLO

A preocupacion pola cuestion do acoso sexual na relacion de traballo dentro do dm-
bito das Comunidades Europeas, entroncouse sempre coa politica de igualdade entre
os sexos. Unha Resolucion de 11.6.1986 do Parlamento Europeo, sobre agresions a
muller, propuxo a elaboracion dunha directiva e, con esa finalidade, elaborouse o In-
forme sobre o problema do acoso sexual nos Estados membros das Comunidades Eu-
ropeas, elaborado polo experto Michael Rubenstein. Non se chegou a aprobar a di-
rectiva, ainda que si se aprobou a Recomendaciéon de 27.11.1991 da Comision das
Comunidades Europeas, relativa & proteccion da dignidade da muller e do home no
traballo, incorporando nun Anexo un Cédigo de Conducta para combatir o acoso se-
xual. Cumpre destacar que, se ben non ¢ vinculante, si ostenta valor interpretativo
das normas internas.

0 Codigo de Conducta para combatir o acoso sexual, cuxo andlise excede das presen-
tes lifias, busca “proporcionar unha orientacion prdctica para os empresarios, 0s sin-
dicatos e os traballadores sobre a proteccion da dignidade da muller e do home no tra-
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ballo. O Cddigo estd concebido para a sua aplicacion tanto no sector privado como pi-
blico, e no que animase aos empresarios a que sigan as recomendacions contidas no
Cddigo do xeito que sexa adecuado ao tamaiio e estrutura do seu establecimento”.

Mais de dez anos despois, a Directiva 2002/73/CE, do Parlamento Europeo e do Con-
sello, de 23.9.2002, modificativa da Directiva 76/207/CEE do Consello relativa a apli-
cacion do principio de igualdade de trato entre homes e mulleres no que se refire ao
acceso ao emprego, a formacion e & promocion profesionais, e as condicions de tra-
ballo, conten unha regulacién comunitaria vinculante. De entrada -artigo 2.2 da Di-
rectiva 76/207/CEE- define o “acoso” e o “acoso sexual” como segue:

e “Acoso (é) a situacion na que se produce un comportamento non desexado relacio-
nado co sexo dunha persoa co propdsito ou o efecto de atentar contra a dignidade
da persoa e de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante ou
ofensivo”.

e “Acoso sexual (é) a situacién na que se produce calquera comportamento verbal,
non verbal ou fisico non desexado de indole sexual co propdsito ou o efecto de aten-
tar contra a dignidade da persona, en particular cando se crea un entorno intimi-
datorio, hostil, degradante, humillante ou ofensivo”.

E aparte de definilos, se establece que “o acoso e o acoso sexual no sentido da pre-
sente Directiva se considerardn discriminacion por razén de sexo e, polo tanto, se
prohibirdn”, e que “o rechazo de tal comportamento por parte dunha persoa ou a sia
sumision ao mesmo non poderd utilizarse para tomar unha decision que lle afecte”
-artigo 2.3 Directiva 76/203/CEE-. Decision a cal, a vista do Punto (8) do Preambu-
lo da Directiva 2002/73/CE, se pode referir, non sé ao estricto ambito da relacion la-
boral, senon ademais ao moito mais amplo ambito do entorno do emprego.

Tamén no Preambulo da Directiva 2002/73/CE se alude “a tomar medidas preventivas
contra o acoso” -Punto (9)-, e, por iso, se establece que “os Estados membros, de con-
formidade coa lexislacion, os convenios colectivos ou as prdcticas nacionais, alenta-
rdn aos empresarios e aos responsables do acceso d formacion a adoptar medidas pa-
ra previr todas as formas de discriminacion por razon de sexo e, en particular, 0 acoso
e o acoso sexual no lugar de traballo” -artigo 2.5 Directiva 76/203/CEE-.

Polo demais, as anteriores referencias normativas correspéndense coas contidas na
Directiva 2006/54/EU, do 5 de xullo, nos artigos 2 e 26.
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lll. O ACOSO SEXUAL NO DEREITO INTERNO:
1. CONTEXTO NORMATIVO. ELEMENTOS E CLASES DE ACOSO SEXUAL.

Na sua redaccion orixinaria, a Lei 8/1980, de 10 de marzo, do Estatuto dos Traballa-
dores non contifia ningunha referencia ao acoso sexual no traballo, ainda que a sua
proteccion podia sustentarse, en atencion ao artigo 4.2.e) do ET, no dereito dos tra-
balladores, expresamente recoiiecido “na relacion de traballo”, “ao respecto a stia in-
timidade e a consideracion debida da siua dignidade”. Coa Lei 3/1989, de 3 de mar-
zo, modificouse o citado artigo, engadindolle un inciso final: “comprendida a

proteccion frente a ofensas verbais ou fisicas de natureza sexual”.

Respecto aos funcionarios, a Lei 3/1989, de 3 de marzo, adicionou, en igual sentido,
un parrafo ao articulo 63.1 da Lei de Funcionarios Civis do Estado, onde se afirma
que “os funcionarios tenrdn dereito ao respecto a sua intimidade e a a consideracion
debida a sua dignidade, comprendida a proteccion frente a ofensas verbais ou fisicas
de natureza sexual’.

Dende 1989, as reformas normativas estatais relativas ao acoso sexual laboral veilen
referidas, principalmente, aos aspectos punitivos, mantefiéndose incélumes as nor-
mas relativas a os aspectos contractuais.

No ambito penal, o Cédigo Penal, aprobado a través da Lei Organica 10/1995, de 23
de novembro, introduxo o artigo 184, onde, despois da Lei Organica 11/1999, de 30
de abril, se establece un tipo basico: “o que solicitare favores de natureza sexual, pa-
ra si ou para un terceiro, no dmbito dunha relacion laboral, docente ou de prestacion
de servicios, continuada ou habitual, e con tal comportamento provocase d vitima
unha situacion obxectiva e gravemente intimidatoria, hostil o humillante”. E ademais
dous tipos agravados, un “si o culpable de acoso sexual houbera cometido o feito pre-
valindose dunha situacion de superioridade laboral, docente ou xerdrquica, ou co
anuncio expreso ou tdcito de lle causar d vitima un mal relacionado coas expectati-
vas que aquéla poida ter no dmbito da indicada relacion”, e outro “cando a vitima se-
xa especialmente vulnerable, por razon da sua idade, enfermidade ou situacion”.

No ambito da infraccion administrativa, a Lei 50/1998, de 30 de decembro, introdu-
xo unha infraccion autonoma de acoso sexual sen vinculaciéon cun concreto dereito
fundamental: “o acoso sexual, cando se produza dentro do dmbito a que alcanzan as
facultades de direccion empresarial”. Dende o Real Decreto Lexislativo 5/2000, de 4
de agosto, Texto Refundido da Lei de Infraccions e Sancions da Orde Social, a nor-
ma -con engadido “calquera que sexa o suxeito activo da misma”- a podemos ato-
par na sua sede iuris mais léxica e natural: o artigo 8.13 da LISOS.

Partindo destas normas, e, especialmente, do artigo 4.2.e) do ET, o acoso sexual son
“(as) ofensas verbais ou fisicas de natureza sexual” —e se trata dunha definicion mais
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ampla coa derivada do artigo 184 CP, como ademais ¢ 16xico atendendo ao caracter
de minimo ético das normas penais-. A vista desa definicion, son elementos concep-
tuais do acoso sexual (1) os actos de acoso (2) de caracter sexual e (3) ofensivos, (4)
incluindo nesa definicion tanto a modalidade de chantaxe sexual como o acoso am-
biental.

(1) En canto aos actos de acoso, o artigo 4.2.e) do ET aparenta esixir sexan “verbales
o fisicas”, o que, si asi fose, suporia excluir do ambito de proteccion as conductas
non verbais sen agresion fisica, por exemplo, a colocacion de pdsters pornografi-
cos no centro de traballo ou a observacion dun/ha traballador/a nun espacio re-
servado sen éste percatarse. Agora ben, non parece dificil sustentar unha interpre-
tacion correctora, en cuanto, ainda que tales conductas non verbais sen agresion
fisica non aparezan comprendidas na “proteccidn frente a ofensas verbais ou fisi-
cas de natureza sexual”, sempre poden comprenderse, en atencion a xeneralidade
do artigo 4.2.e) do ET, na proteccion do dereito matriz do traballador “ao respec-
to da sua intimidade e d consideracion debida da sua dignidade”.

A inclusion de calesqueira conductas no ambito da proteccién non supdn a sua
equiparacién no nivel de proteccion. Se ben cada suposto debe ser analizado in-
dividualizadamente, parece evidente que, con caracter xeral, unha agresion fisi-
ca debe ser obxecto de maior proteccion cunha solicitud sexual ou a sumision do
traballador a un acoso ambiental sen requerimiento ni solicitud. Non ¢ admisible
unha consideracion uniforme ou lineal do acoso sexual no traballo, abarcando
éste distintos supostos.

(2) En canto ao caracter sexual, cando o artigo 4.2.e) do ET utiliza a expresion “de
natureza sexual”, a utiliza en referencia a conductas directa ou indirectamente
encamifladas & procura dunha satisfaccion carnal, o cal o diferencia dos actos se-
xistas. Non obstante, a diferencia entre o sexual e o sexista se desvanece ao ana-
lizar a cuestién en perspectiva de xénero. Se a totalidade dos estereotipos sociais
asociados ao sexo masculino ou femenino nunha sociedade androcéntrica con-
ducen a dominacion do home sobre a muller no sexual e no non sexual, e si a
dominacion sexual axuda 4 dominacion sexista, e a dominacion sexista axuda a
sexual, debemos concluir a imposibilidade de distinguir o sexual e o sexista mais
alo da teoria. Dito en outros térmos, o poder de xénero, 4 marxe do poder formal
na empresa —que explica a existencia de acoso entre compafieiros de traballo, e
incluso, ainda que mais inusual, a superiores-, ¢ usado para conseguir sexo e, si-
multaneamente, se usa o sexo para manter o poder.

—
)

Mais problemas presenta o terceiro elemento do acoso sexual, que ¢ a ofensivi-
dade. Na teoria son posibles varias concepcions moi diferentes:

a) Nun senso subxectivo, a determinacion do ofensivo queda ao arbitrio da viti-
ma, equiparandose ao indesexado —estandar subxectivo-. Mais este estandar,
ainda que permite protexer as persoas mais susceptibles, presenta importantes
inconvenientes practicos (1) porque impon a vitima, se sufre ou prevé sufrir
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b)

d)

un acto de acoso, a carga de indicar, de modo expreso ou, cando menos, me-
diante unha insinuacion de contido inequivoco, o caracter indesexado, isto &,
debe decir que non, (2) porque a el se engade a carga de probalo, (3) porque
os actos de acoso sexual anteriores & negativa quedaran impunes, e (4) por-
que se desprotexe ao/a traballador/a inconscente da ofensividade do acoso se-
xual, por exemplo, a muller que admite certos actos como inevitables por tra-
ballar fora da casa.

Para evitar os inconvenientes mdis rechamantes do estdndar subxectivo puro,
alguns posicionamentos introducen o matiz de que, ainda faltando a negati-
va, un comportamento aislado ¢ acoso sexual se ¢ grave, valorando a estes
efectos a existencia dun componente coactivo especialmente forte.

Nun senso obxectivo, sd é ofensivo aquilo que socialmente, con criterio de ra-
zonabilidade, se considere atentatorio d dignidade da persoa —estandar obxecti-
vo-. Mais isto obriga a realizar un xuizo de valor, a deixar en manos do xuiz,
de onde, se a valoracidon xudicial non coincide coa da vitima, un comportamen-
to para ela ofensivo quedara impune. Para evitar esta situacion, se sostén que,
ao ser distinta a percepcion do acoso sexual polos homes, o criterio debe ser o
da muller razoable. Ainda asi, a situacion non deixara de producirse, sequera sé
con persoas susceptibles.

Tamén ¢ posible esixir acumulativamente a gravedade obxectiva e a negativa
da vitima para apreciar a existencia de acoso sexual. Mais este posicionamen-
to, aparte de restrinxir moito o concepto, presenta unha lectura bastante per-
versa: un acto ofensivo nun senso obxectivo non ¢ ilexitimo mentres a viti-
ma non se negue, dando a entender que, no xogo sexual entre sexos, as
mulleres lles pode gustar ser ofendidas, e isto per se non ¢ acoso -unha sorte
de reminescencia daquela nefasta doutrina excluinte da agresion sexual can-
do se aplicaba unha “vis grata mullieris’-.

Outro posicionamento -ao noso xuizo o mais correcto- ¢ atender a un crite-
rio alternativo -non acumulativo-, ao ser tan ofensivo o que o ¢ en senso ob-
xectivo como o que o ¢ en senso subxectivo, e, en todo caso, o que o ¢ en am-
bos sensos obxectivo e subxectivo. Deste modo, o concepto de acoso sexual
abarcaria os dous seguintes grandes grupos de situacions:

- Cando o acosador sabe que o seu comportamento ¢ ofensivo para a vitima,
e o sabe debido a que ésta llo manifestou expresamente ou, cando menos,
mediante insinuacion de contido inequivoco. Se a vitima dixo non e o aco-
sador sabeo, ainda que o comportamento non fose obxectivamente ofensi-
Vo, a sua reiteracion seria antixuridica. Por ejemplo, unha mirada, ainda de
certa persistencia, non é obxectivamente ofensiva, mais, se o/a seu/sua re-
ceptor/a lle molesta e asi llo manifiestou ao emisor/a, a sua reiteracion si
deberia considerarse constitutiva dun acoso sexual.

- Cando o acosador, ainda que nada lle manifestara a vitima, deba saber que
o seu acto ¢ ofensivo en atencion a sua gravidade e s circunstancias con-
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currentes. A ofensividade obxectiva debera ser valorada conforme &s cren-
zas sociais imperantes plasmadas en principios de rango positivo, como a
dignidade do traballador e os seus dereitos fundamentais afectados. Non se
trata, pois, dun xuizo de moralidade, senén dun xuizo de valores xuridicos
positivos, tan importantes, ademais, como os expresados.

¢Qué posicionamento segue o ordeamento xuridico vixente? A nivel comu-
nitario, o artigo 2.2 da Directiva 76/207/CEE aparenta esixir acumulativa-
mente a ofensividade obxectiva e a ofensividade subxectiva. Non obstante,
a aplicacion xudicial tende a flexibilizar a ofensividade. Na sentenza de
26.1.1995, Caso D. versus Comision, do Tribunal de Primeira Instancia da
Unién Europea -confirmada en Auto de 11.1.1996 do Tribunal de Xustiza
da Unioén Europea-, se razoa que cando os feitos non se correspondan a
“unha maneira corrente de expresar un interés sexual” a vitima non ¢ ne-
cesario que manifeste claramente o caracter indesexado.

A nivel interno, non hai base positiva para acoller o estandar subxectivo.
Nin no artigo 4.2.e) do ET, nin no artigo 184 do CP se esixe a negativa da
vitima para a existencia de acoso sexual. A sentenza 224/1999, de 13 de de-
cembro, do Tribunal Constitucional -nun xuizo iniciado ante os Xulgados
do Social de Vigo-, manexa preferentemente os elementos obxectivos e na
valoracion dos subxectivos relativiza a esixencia de negativa da vitima, a
quen lle bastaria con manifestar incomodidade de xeito racional en aten-
cion ao contexto sen necesidade de negativa rotunda.

Se isto ¢ asi, e sen dubida asi se ten que facer porque asi se deriva tanto da
aplicacion xudicial comunitaria como da constitucional, non existirian di-
ferencias practicas relevantes entre o estandar subxectivo matizado e a apli-
cacion alternativa dos estandares obxectivo e subxectivo. Mais si se mante-
fien as diferencias tedricas, en especial na medida en que, esixindo a
negativa da vitima -ainda que sexa unha negativa relativizada-, se trans-
mite que, se a negativa non existe, un acto obxectivamente ofensivo pode
ser licito, presupofiendo que as mulleres lles pode gustar ser ofendidas.

(4) Polo demais, dentro dos actos de acoso sexual definidos polos anteriores elemen-
tos conceptuais, se pode distinguir entre a chantaxe sexual, ou acoso de inter-
cambio ou “quid pro quo”, cando o agresor condiciona o acceso ao emprego,
unha condicion laboral ou o cese da vitima, a realizacion dun acto de contido se-
xual, e o acoso ambiental, cando non existe ese condicionamento. Polo tanto, e
mentres a chantaxe sexual s6 pode cometela o empresario fisico, o representan-
te legal do empresario, persoa xuridica ou un directivo con competencia delega-
da para decidir sobre o acceso ao emprego, unha condicion laboral ou o cese da
vitima, no acoso ambiental poden ser agresores, ademais dos expresados, os com-
pafieiros de traballo e as terceiras persoas relacionadas coa empresa.
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2. A RESPOSTA DOS TRIBUNAIS LABORAIS ESPANOIS.

A doutrina xudicial sobre o acoso sexual, despois dunha importante eclosiéon a me-
diados dos anos noventa, ¢ bastante abundante e, ainda que sempre existen alguns
criterios diverxentes, os corpos de doutrina estdn bastante asentados. Unha aproxi-
macion as diversas resolucions xudiciais farémola atendendo as diferentes aborda-
xes xudiciais posibles, e facendo especial fincapé nas sentenzas ditadas na nosa Co-
munidade Auténoma:

1°. Frente a un acoso sexual laboral, e debido a que a sua proteccion se incardina no
dereito fundamental 4 intimidade do/a traballador/a -artigo 4.2.e) do ET-, éste/a
podera demandar ao empresario en proceso laboral de tutela dos dereitos funda-
mentais -artigos 175 a 182 da LPL-, reclamando:

A) A accion de resolucion do contrato de traballo a instancia do traballador por
incumprimiento da empresa do seu deber de proteccion. Agds erro ou omision
involuntaria, a STCT de 2.7.1985, RTCT 4529, ostenta o mérito de ser a pri-
meira ditada en suplicacion en conceder a resoluciéon do contrato de traballo
a unha traballadora a quen, a través de “proposicions de tipo sexual” duran-
te dous anos, “(se lle creou) unha situacion de extrema tension, asta que (un)
dia ... (0o xerente da empresa) chegou a agredila causdndolle lesions lixeiras”.
Un caso claro de acoso sexual, ainda que daquela non recibia ese nome. Ade-
mas, estimouse xustificado non ter que voltar a vitima ao traballo dende a
agresion fisica.

Posteriormente, é interesante unha SXS 21 Barcelona de 1.10.1991 onde se decla-

ra extinguido o contrato de traballo porque un directivo fixera dous disimulados

buratos no tabique que separaba os lavabos de mulleres e de homes, penetrando
nos servizos cada vez que o facia a traballadora, limitindose a empresa, ao co-
nocelos feitos, a tapar os buratos con cemento.

Unha STSX/Castela-Ledn de 22.7.1997, AL 20/1997, e outra SXS 4 Madrid de
21.11.1997, RL 1998 JS-26, retoman o criterio, de impecable razoamento, da STCT
de 2.7.1985, RTCT 4529, e, rachando coa doutrina xudicial prohibitiva de aban-
donar o traballo ata a data de notificacion da sentenza firme declarando resolto
o contrato de traballo, admiten o abandono da traballadora dende a data de pro-
ducion do acoso sexual.

Tamén concedeuse a resolucion do contrato de traballo na STSX/Galicia de
28.1.2000, AL 1194/2000, e na STSX/Catalufia de 15.7.2002, AS 2881. Nesta ulti-
ma abordanse duas cuestions interesantes. Unha cuestiéon ¢ a prescripcion cando
median actuaciéns penais, entendéndose que “(sendo) indiscutible ... a incidencia
que a accion penal podia ter na orde social, debe estimarse que o exercicio de dita
accion produciu o efecto de interrumpir a prescripcion”. Outra cuestion é a com-
patibilidade dunha indemnizacién adicional que, “en supostos de acoso sexual ...
debe manterse ... pois os perxuizos sufridos poden exceder claramente ... da indem-
nizacion tasada legalmente polo cese no traballo”.
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O repaso as accions resolutorias se conclie cos Asuntos “Viveros del Sueve”, am-
pliamente difundidos nos medios de comunicacion. Tratdbase dun xerente que, a
través dun circuito pechado de television, observaba as traballadoras nos servizos
e con camaras situadas baixo as mesas de traballo. Ao apercibirse as traballado-
ras, denunciaron penalmente e realizaron unha folga, culminando nun acordo de
reanudacion da actividade sen represalias. Mais o xerente reincorporouse ao seu
traballo e iso motivou as demandas de resolucién das traballadoras. As demandas
se estimaron en instancia e se confirmaron en suplicacion con sentenzas dun im-
pecable desenvolvemento argumental, onde se xustifica a responsabilidade da em-
presa na tolerancia demostrada ao readmitir ao xerente e se admite a posible in-
demnizacion adicional -STSX/Asturias de 30.4.2003, Recurso 869/2004, e
STSX/Asturias de 20.6.2003, AS 3811-.

B) A accion de nulidade do acto de represalia pola non sumisién do/a traballa-

dor/a a unha chantaxe sexual, a canalizar, cando a represalia se trate dun des-
pedimento, a través da modalidade procesval especial de impugnacién do des-
pedimento. Quizais a primeira sentenza estimatoria de despedimento nulo foi
a SXS 2 Lugo 52/94, de 4.2.1994, que razoa que “a causa do despedimento
alegada non é mdis cunha disculpa ... o verdadeiro motivo foi a resistencia da
traballadora ds pretensions do empresario manifestadas en ... intentos de to-
camentos, rechazados sistemdticamente”.
Tamén se debe citar a STSX/Andalucia-Granada de 20.5.1998, onde o despe-
dimento ¢ nulo por represalia ante a denuncia da traballadora frente a un so-
cio da empresa perante a Garda Civil, e a STSX/Asturias de 1.2.2002, onde a
non renovaciéon do contrato temporal da traballadora se declara despedimen-
to nulo por represalia da denuncia frente a un superior.

C) A accion de indemnizacion polos danos derivados de acoso sexual estuvo nun
principio moi localizada xeograficamente. As primeiras resolucions xudiciais
condenando a unha indemnizacion foron (1) a SXS 5 Vigo de 30.12.1993, RL
1994 JS-3 -a condea foi de 1.500.000 Pts-, de cuxo caso cofieceu, en via de
recurso, o TSX/Galicia en duas sentenzas sucesivas, a de 22.4.1994, AS 1774,
e ade 23.8.1994, AL 1888/1994 -se rebaixou a indemnizacion a cargo da em-
presa a 500.000 Pts. ainda que se mantuvo a do directivo acosador en
1.500.000 Pts.-, (2) a SXS 4 Vigo de 29.7.1994 -a condea foi de 1.000.000
Pts.-, confirmada, en via de recurso, na STSX/Galicia de 17.2.1995, AS 597
-ainda que a indemnizacion se rebaixou a 100.000 Pts-, (3) a SXS 5 Vigo de
22.9.1994 -a condea foi de 8.173.165 Pts-, confirmada, en via de recurso, na
STSX/Galicia (Sala Xeral) de 20.1.1995, AS 146 -ainda que a indemnizacion
se rebaixou a 683.165 Pts-, (4) a SXS 2 Vigo de 19.11.1994 -a condena foi de
100.000 Pts-, confirmada, en via de recurso, na STSX/Galicia de 11.10.1995
-se confirmou a indemnizacién-, (5) a SXS 5 Vigo de 15.9.1995 -a condea foi
de 2.000.000 Pts-, confirmada, en via de recurso, na STSX/Galicia de
15.3.1996 -ainda que a indemnizacion se rebaixou a 500.000 Pts-, e (6) a SXS
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1 Vigo de 2.4.1996 -a condea foi de 500.000 Pts-, confirmada, en via de re-
curso, na STSX/Galicia de 20.9.1996, AS 2775 -ainda que a indemnizacion se
rebaixou a 250.000 Pts-. Como se ve, son da cidade de Vigo, e como se ve,
neste inicial momento as indemnizaciéns eran moi sobrias, ainda que esto non
supon un desdoro significativo da trascendencia dunhas decisiéons xudiciais
que abrieron un importante camifio as vitimas.
Dentro deste nutrido corpo de xurisprudencia galega, non se nos escapa a SXS
2 Vigo de 19.11.1994 -cunha indemnizaciéon de 750.000 pesetas-, que foi re-
vocada na STSX/Galicia de 9.2.1995, AS 587, e ésta de suplicacion foi despois
anulada na STC 224/1999, de 13 de decembro.
Posteriormente, a utilizacién da accion indemnizatoria se xeralizou xeografi-
camente e as indemnizacions son mais proporcionadas & realidade dos dafios
causados. Dous bos exemplos, tanto da xeralizacién xeografica como da pro-
porcionalidade indemnizatoria, son as SSTSX/As Palmas de 7.1.1998, AS
5126, e de 29.9.1998, AS 4284, onde as indemnizaciones foron, respectiva-
mente, de 3.000.000 Pts e de 500.000 Pts. Ambas sentenzas responsabilizaban
4 empregadora pola sua tolerancia frente ao acoso sexual, nunha, dun clien-
te, e, noutra, dun compafieiro de traballo.
Continuando as citas xudiciais coa STSX/Galicia de 15.9.2000, AS 2798,
STSX/Catalufia de 27.10.2000, AL 301/2001, STSX/Galicia de 28.11.2000, AS
3969, STSX/Galicia de 23.1.2001, AS 6, STSX/Galicia de 24.5.2001, AS 1233,
STSX/Galicia de 7.5.2002, AS 3541, STSX/Catalufia de 11.7.2002, AS 2417, e
STSX/Castilla-La Mancha de 16.5.2003, AS 3422. Unha ultima resolucion ju-
dicial a citar & STSX/Andalucia de 24.7.2003, RL 2003 TSJ-174, onde se con-
firma a condea & empresa a indemnizar en 6.000 euros por un acoso sexual
dun compaiieiro de traballo porque “non adoptou medida algunha para poiier
fin ao acoso que se lle denunciaba ... esa actitude pasiva ... respecto d condu-
ta ilicita do traballador codemandado leva consigo a sta responsabilidade so-
lidaria”.
2°. Ademais desas accions contractuais, a doutrina xudicial admite a calificacion do
acoso sexual laboral como accidente de traballo, sempre que, naturalmente, ha-
xa provocado secuelas fisicas ou psiquicas constitutivas de incapacidade —tempo-
ral ou permanente- para o traballo. Na STSX/Castilla-La Mancha de 16.11.1989,
confirmando a SMT 2 Ciudad Real de 29.12.1987, auténtica pioneira, agas erro
ou omision involuntario, en canto a declaracion do acoso sexual como acciden-
te de traballo, razoouse que “as agresiones a un traballador por outro no centro
de traballo e en horas de traballo considéranse accidente de traballo’.

Rastrexamos, aparte ese caso —e nunha nova demostracion do nivel de concien-
ciacion superior ao do resto do Estado que, contra o acoso sexual laboral, existe
en Galicia, sen perxuizo, naturalmente, de que poderia e deberia ser ainda moito
mais elevado-, a SXS 2 Vigo de 8.3.1995 e a SJX 5 Vigo de 25.6.2000, ésta con-
firmada na STSX/Galicia de 24.1.2000, AS 60.
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30, Tradicionalmente, a forma mais habitual —-ainda que hoxe en dia as acciéns re-
solutoria e indemnizatoria, ocasionalmente acumuladas, estan cobrando maior
protagonismo- de cofiecemento xudicial do acoso sexual laboral ¢ ben distinta:
o traballador acosador impugna o despedimento disciplinario efectuado pola em-
presa a causa de cometer acoso sexual. As sentenzas son moi abundantes e se re-
montan a anos atrds. Por limitarme &s do Tribunal Supremo, véxanse as de
26.3.1965, RJ 1721, de 7.12.1976, RJ 5477, e de 10.3.1979, RJ 1125. Mencion es-
pecial merece a STS de 13.10.1989, AL 7/1990, onde, respecto o computo de pres-
cripcion da falta, se razoa que “a falta cometida debe conceptuarse como conti-
nuada o que determina que o dia inicial para o computo do plazo de prescripcion
non o sexa o de realizacion dun concreto acto que manifeste tal clase de falta, se-
non dende a data en que o traballador desistira da siua conducta infractora ...
evento que non se produxo”. Polo demais, esto nos demostra que, antes de falar-
se do acoso sexual no mundo xuridico, éste xa existia.

Centrandonos na moderna doutrina de suplicacion, debemos referirnos 4 STSX/Ba-
leares de 11.2.1991, AS 1621, STSX/Castilla-La Mancha de 5.10.1992, AS 5288,
STSX/Catalufia de 17.1.1995, STSX/Andalucia de 31.10.1997, AL 448/1998, e
STSX/Catalufia de 30.6.1998, Rollo 773/1998, nun suposto moi morboso -na sen-
tenza se di que “o demandante ten unha actitude ... que roza a sexofilia sexista’-.

Tamén debemos referirnos, para completar as citas xudiciais, 4 STSX/Andalucia
de 16.10.1998, AL 600/1999, STSX/Catalufia de 14.1.2000, EDJ 2000/2398,
STSX/Catalufia de 22.10.2001, AL 141/2002, STSX/Galicia de 7.11.2002, AL
179/2003 -ésta destacable porque revisa os feitos declarados probados ao consi-
derar irracional a valoracion da proba feita na instancia-, e STSX/Madrid de
26.11.2002, AL 181/2003.

40, Un derradeiro grupo de resolucions xudiciais son aquélas que, sen contemplar un
acoso sexual directamente, éste aparece de algun xeito no litixio. Por exemplo, a
STSX/Castilla-Leén de 13.10.1999, AL 187/2000, considerou improcedente o des-
pedimento dunha traballadora por abofetear a un superior despois déste darlle a
aquéla “unas palmaditas nos gliteos”, razoandose que “non resulta en absoluto
desproporcionada a reaccion da recurrente ... sendo, polo contrario, reaccion ha-
bitual e casi instintiva”. Deste xeito, unha resposta proporcionada a un acto de
acoso sexual, non se pode considerar unha falta disciplinaria, e debemos enten-
dela xustificada.

IV. O ACOSO MORAL POR RAZON DE XENERO NO DEREITO INTERNO:
LAGOA DE REGULACION E RESPOSTA XUDICIAL

O acoso moral por razéon de xénero -que no artigo 2.2 da Directiva
76/207/CEE denominase “acoso ... relacionado co sexo dunha persoa”- e
descoriecido —agas o regulado nas leis galegas- no dereito interno. Mais elo
non significa a sua impunidade. Pddese afirmar a sua ilicitude pola aplica-
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cion da normativa contra a discriminacion por razon de sexo, contra o aco-
so moral, e contra as represalias da normativa, e polas garantias frente ao
despedimento polo exercicio de dereitos de maternidade e conciliacion.

Tal panorama non conleva, nin moito menos, o cumprimento das esixencias de
transposicion da Directiva 76/207/CEE, na redaccion da Directiva 2002/73/CE. Falta
unha definicion que, ao atribuir un nomen iuris propio ao acoso relacionado con el
sexo, facilitard a sua aplicacion. Falta a sua especifica declaracién como discrimina-
torio. Falta regular mecanismos de prevencion. Sen perjuicio da sempre convenien-
te transposicion adecuada que, mais al6 do minimo, facilite a aplicacion do fin co-
munitario.

Partindo da afirmacion recén realizada de que, ainda que o dereito interno case des-
cofiece o concepto de acoso moral por razén de xénero, elo non significa a sua im-
punidade, se comprendera que, ainda que ningunha sentenza utilice o concepto, en-
contremos algunha sentenza onde se contemplan casos de acoso moral por razon de
xénero. Me limitarei a recoller un exemplo galego, que no seu momento tuvo unha
grande trascendencia mediatica, tomado da xustiza contencioso administrativa.

Tratase da STSX/Galicia de 29.11.2000, EDJ 2000/58746, que, respecto a unha reclu-
ta do exército que non foi renovada, conclue a existencia, por causa do seu emba-
razo, “(dunha) persecucion ... por parte do seu superior ... (quen) chamaba despecti-
vamente d actora ... albondiga ou albondiguilla ... lle obligaba a desempeiiar tarefas
contraindicadas para o seu estado ... (e) non lle suministrou o uniforme adecuado a
seu estado de gravidez sendn ata cinco meses despois de habelo solicitado”.

V. ESPECIAL REFERENCIA AO ACOSO LABORAL, SEXUAL E MORAL POR RA-
ZON DE XENERO, NA LEXISLACION GALEGA

A Lei Galega 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e homes, aborda
de xeito detallado as medidas de prevencion e de sancion do acoso sexual aplicables
4 totalidade do persoal ao servicio da Xunta de Galicia —Capitulo IV do Titulo II,
comprensivo dos artigos 47 a 52-, e de erradicacion do acoso moral por razon de xé-
nero —-no Capitulo V do Titulo II, comprensivo dos artigos 53 e 54-, coas seguintes
especificacions:

1°. O acoso sexual se define, “para os efectos desta Lei ... como calquera comporta-
mento de contido sexual do que o autor ou autora sabe ou debe saber que é ofen-
sivo para a vitima”, e, ademais, “considerarase, en todo caso, como unha discri-
minacion por razén de sexo ou xénero” -artigo 47-. Resdlvese asi dun xeito
expreso, e ademais cunha férmula moi sintética, a cuestién do estdndar da ofen-
sividade, inclindandose a lei autondémica galega pola tese —e ao noso xuizo ¢ a
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mais correcta- acumulativa do estandares subxectivo —cando o agresor sabe que
o seu acto ¢ ofensivo para a vitima porque €sta o rexeitou expresamente ou con
insinuacién de contido inequivoco-, e obxectivo —cando o agresor, ainda que na-
da lle dixera 4 vitima, debe saber, atendendo 4 conciencia social imperante e as
circunstancias concorrentes, que o seu acto ¢ ofensivo-.

As medidas legais autonémicas desenvdlvense en dous aspectos complementa-
rios. Por unha banda, regulase o aspecto preventivo -artigos 48 a 50-. Por outra
banda, regulase o aspecto sancionador -artigos 51 e 52-.

A) 0 aspecto preventivo. Seguindo as orientacions da normativa comunitaria —e,
en concreto, a Recomendacion de 27.11.1991 da Comision das Comunidades
Europeas, relativa & protecciéon da dignidade da muller e do home no traba-
llo-, “para previr o acoso sexual adoptardnse as sequintes medidas: a) A ela-
boracion dunha declaracion de principios. b) O establecimento dun procede-
mento informal de solucion” -artigo 48-.

Canto & declaracién de principios, establécese que “na declaracion de princi-
pios constardn os seguintes extremos: a) A ratificacion do compromiso de to-
lerancia cero na loita contra o acoso sexual. b) A definicion do acoso sexual a
través de exemplos de doada comprension. c) A lembranza a todo o persoal do
deber de respectar a dignidade da persoa. d) A explicacion do procedemento in-
formal de solucion. e) A identificacion, en cada unidade administrativa ou en
cada centro de traballo, do asesor ou asesora confidencial. f) A garantia dun
tratamento serio e confidencial das denuncias formais. g) A informacion da ga-
rantia de debida proteccion de quen denuncie e de quen testemuiie, salvo se se
evidenciase a sua mala fe. h) A informacion das posibles sanciéns disciplina-
rias derivadas do acoso sexual” -artigo 49-. Ademais encoméndase ao Servizo
Galego de Igualdade a realizacion dun modelo de declaracién -Disposicion
Adicional Carta-. Foi aprobada a declaracion de xeito xeral o 25.11.2004 polo
Consello de Goberno da Xunta de Galicia.

Canto ao procedemento informal de solucion, establécese que “para a (sua)
tramitacion ... a direccion de persoal de cada unidade administrativa ou de ca-
da centro de traballo, logo de audiencia da representacion legal de persoal ao
seu mando, designard un asesor ou asesora confidencial, preferiblemente
unha muller, e pode nomearse como asesor ou asesora confidencial o delega-
do ou delegada de prevencion de riscos laborais”. Esta figura, que, cofiecida
noutros ordeamentos xuridicos —como o belga-, ¢ novidosa en Espafia, regu-

lase como segue -artigo 50-:

a) Garantia de axeitada formacién continua sen coste. “Recibird o asesor ou
asesora confidencial, en todo caso, unha axeitada formacion continua, e o
tempo de formacion deberd asimilarse a tempo de traballo”.

b) Funcién de tramitacion de queixas. “As stias funcions consistirdn en reci-
bir as queixas de acoso sexual e, se os feitos non revestisen caracteres de
delito perseguible de oficio ou mediante querela ou denuncia do ministerio
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fiscal, entrard en contacto, de xeito confidencial, coa persoa denunciada,
s6 ou en compaiia da persoa denunciante, por eleccion desta, para mani-
festarlle a existencia dunha queixa sobre a sua conduta e as responsabili-
dades disciplinarias nas que, de ser certas e de reiterarse as condutas de-
nunciadas, a persoa denunciada poderia incorrer”. Pola contra, “se os
feitos revestisen caracteres de delito perseguible de oficio ou mediante que-
rela ou denuncia do ministerio fiscal, poiierd a queixa en cofiecemento do
drgano competente para incoar o procedemento disciplinario administrati-
vo”, abstefiéndose de buscar a solucion informal.

¢) Funcion de proposta de milloras. “Ademais das funcions de tramitacion dos
procedementos informais de solucion, o asesor ou asesora confidencial po-
derd propoiierlle d direccion do centro as recomendacions oportunas para
unha mellor prevencion do acoso sexual, e a direccion debe asumir as pro-
postas axeitadas ao marco normativo virente”.

e) Garantia de indemnidade no exercicio das funciéns. “Garantirase, en todo
caso, a debida proteccion do asesor ou asesora confidencial fronte ds re-
presalias derivadas do exercicio de calquera das suas funcions”.

0 aspecto sancionador. Tamén a lei galega regula o procedemento disciplinario
—artigo 51- e tipifica as infraccions disciplinarias -artigo 52-.

Canto ao procedemento disciplinario, establécese que “se a persoa denunciante
non se considera satisfeita na solucion acadada no procedemento informal, ben
por entender insuficientes as explicacions ofrecidas ou ben por producirse reite-
racion nas condutas denunciadas, se non considerou aconsellable acudir ao pro-
cedemento informal de solucion ou, en todo caso, se os feitos revestisen caracte-
res de delito perseguible de oficio ou mediante querela ou denuncia do ministerio
fiscal, incoarase un procedemento disciplinario contra a persoa denunciada, que
se tramitard sequndo as normas aplicables para a imposicion de sancions moi
graves ao persoal funcionario ou ao persoal laboral, sen prexuizo, se os feitos re-
vestisen caracteres de delito persequible de oficio ou mediante querela ou denun-
cia do ministerio fiscal, de lle comunicar os feitos ao xulgado de instrucion ou ao
ministerio fiscal”. Polo tanto, o procedemento informal de solucién ¢ voluntario
para a vitima, que pode acudir directamente ao procedemento disciplinario, in-
cluso si xa acudiu ao informal de solucion.

0 non bis in idem obriga a que, “no caso de comunicacion dos feitos ao xul-
gado de instrucion ou ao ministerio fiscal, e no caso de se sequiren actuacions
penais por instancia da persoa denunciante, (se paralice) o procedemento dis-
ciplinario contra a persoa denunciada en tanto non recaia sentenza xudicial
ou auto xudicial de sobresemento firme ou, se non hai actuacion xudicial, en
tanto non decrete o arquivo o ministerio fiscal”.

Polo demais, “a denuncia poderase formalizar ante o asesor ou asesora confi-
dencial, quen a poifierd en coiiecemento do organo competente para incoar o
procedemento disciplinario”, e, “en todo caso, garantirase a confidencialidade
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das partes implicadas durante a tramitacion do procedemento disciplinario e
a debida proteccion dos que denuncien ou testemuiien, salvo se se evidencia-
se a sua mala fe”.

Canto as infraccions disciplinarias, establécese que “para sancionar o acoso
sexual, se resultase acreditado logo de tramitacion do procedemento discipli-
nario contra a persoa denunciada, impoifierdselle a ésta, de acordo coa gravi-
dade do feito e coas demais circunstancias concorrentes, a sancion grave ou
moi grave, en atencion ao principio de proporcionalidade, establecida na nor-
mativa funcionarial, estatutaria ou laboral aplicable” -artigo 51-. O incumpri-
mento pode orixinar, en consecuencia, ben unha sancién moi grave ou ben
unha sancién grave.

Incumprimentos moi graves orixinadores de sanciéns moi graves seran, en to-
do caso, os catro seguintes “a) A chantaxe sexual, isto é, o condicionamento
do acceso do emprego, dunha condicion de emprego ou do mantemento do em-
prego, d aceptacion, pola vitima, dun favor de contido sexual, ainda que a
ameaza explicita ou implicita nese condicionamento non se chegue a cumprir
de xeito efectivo. b) O acoso ambiental, isto é, a creacion dun contorno labo-
ral intimidatorio, hostil ou humillante de contido sexual, cando, pola gravida-
de do feito e das demais circunstancias concorrentes, mereza, en atencion ao
principio de proporcionalidade, a consideracion de incumprimento moi grave.
c) A reiteracion das condutas ofensivas despois de que a vitima utilizase o
procedemento informal de solucién establecido no artigo 50 desta Lei. d) Os
feitos constitutivos de delito despois de se ditar sentenza xudicial condenato-
ria do denunciado, sen que se poida vulnerar o principio de non bis in idem”.
“Nos demais casos, o incumprimento serd merecedor dunha sancion grave”,
quedando a sancion grave como unha categoria residual.

Polo demais, “a través da negociacion colectiva coa representacion do persoal
funcionario e laboral poderanse mellorar as condicions de prevencion e de san-
cion do acoso sexual establecidas nos artigos 47 a 52 desta Lei e, en especial,
poderanse ampliar as prerrogativas e as funcions dos asesores ou asesoras
confidenciais” -Disposicion Adicional Carta-.

2°. 0 acoso moral por razén de xénero se define “para os efectos desta Lei ... se de-
fine como calquera accion ou omision relacionada co xénero e, en especial, coas
situacions de maternidade ou de asuncion doutras cargas familiares que tefian co-
mo finalidade ou como consecuencia atentar contra a dignidade da persoa, sexa
muller ou home, a través da creacion dun contorno intimidatorio, hostil, humi-
llante ou ofensivo” —artigo 53-. Engadindose, ademais, (1) que “quen realice ac-
tos de acoso moral por razon de xénero ou quen imparta ordes tendentes a sua
realizacion incorrerd na responsabilidad disciplinaria derivada dun acto discrimi-
natorio por razon de sexo”, (2) que “poderd voluntariamente acudir a persona de-
nunciante ao procedemento informal establecido, para a prevencion do acoso se-
xual, no artigo 50 desta Lei”, e (3) que “as denuncias non lle supordn, nin a quen
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denuncie nin a quen testemuiie,, efectos perjudiciais, salvo si se evidenciase
unha mala fe” -artigo 54-.

Frente a esta regulacion detallada aplicable ao seu propio persoal, a Xunta de Gali-
cia, ao ser a lexislacion laboral unha competencia estatal —-artigo 149.1.7° da Cons-
titucidon-, se ten que limitar, en canto aos traballadores de empresas privadas, a “(re-
alizar) actuacions de sensibilizacion dirixidas aos traballadores e ds traballadoras,
aos sindicatos e aos empresarios e ds empresarias, nas que se difunda o dereito de
todos os traballadores e traballadoras a ser tratados con dignidade e a que non se to-
lere o acoso sexual nin moral, definidos nos artigos 47 e 53 desta Lei, e fomentard
unha actitud solidaria e de axuda cara ds vitimas e de rexeitamento de cara aos aco-
sadores” —artigo 24-.

En todo caso, “a garantia da dignidade das mulleres e dos homes, con especial inci-
dencia na adopcion de accions tendentes d erradicacion de todas as formas de vio-
lencia de xénero —violencia doméstica, delitos sexuais, acoso sexual, explotacion se-
xual-” é un criterio xeral da Xunta de Galicia a integrar “na elaboracion, na
execucion, e no sequimento de todas as politicas de todas as accions da stia compe-
tencia” -artigo 6.2.e)-.

VI. A NEGOCIACION COLECTIVA
1. A IMPORTANCIA DA NEGOCIACION COLECTIVA NA LOITA CONTRA O ACOSO

Ainda que as medidas de prevencién e de sancion do acoso sexual e do acoso moral
por razén de xénero —ou do acoso moral sen mais engadido- poden ser adoptadas
dentro do marco legal polo empregador de xeito unilateral, é preferible que se adop-
ten pola negociacion colectiva, que esta chamada a ocupar un papel central en can-
to & prevencion e & sancidon do acoso sexual e do acoso moral por razon de xénero.
En primeiro lugar, e ainda que s6 sexa dende un punto de vista simbolico, porque ma-
nifesta o compromiso de todos os axentes sociais negociadores na erradicacion do
acoso sexista. En segundo lugar, porque lle outorga as medidas de prevencion e san-
cion unha lexitimacion adicional derivada da sua plasmacion en convenio colectivo.
En terceiro lugar, porque permite que os/as traballadores/as cofiezan a través do con-
venio colectivo, e sen ten que acudir a normas legais, e incluso comunitarias, os seus
dereitos e as suas obrigas. En carto lugar, porque a través do convenio colectivo as
medidas de prevencion e de sancion do acoso sexista se poden acomodar a realidade
do sector, do territorio e/ou da empresa. E, en quinto lugar, porque, grazas a periodi-
ca revision dos convenios colectivos, as medidas de prevencion e de sancidon do aco-
so sexista se adaptan as necesidades que revele a practica.

Seguindo en especial as orientacions da Recomendacion de 27.11.1991 da Comision
das Comunidades Europeas, relativa & proteccion da dignidade da muller e do home
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no traballo, a negociacion colectiva deberia abordar as seguintes materias para con-
seguir a regulacion completa:

12, A inclusion dunha definicion de acoso sexual e de acoso moral por razén de xé-
nero —-ou de acoso moral sen mais engadido- que sexa o suficentemente ampla
para recoller a variedade de supostos e que expresamente comprenda tanto a
chantaxe sexual como o acoso ambiental.

22, Unha declaracidn de principios, que se pode conter no propio texto do convenio
colectivo, onde se garanta o compromiso da empresa e os sus directivos de tole-
rancia cero no tratamento do acoso sexual e do acoso moral por razén de xéne-
ro —ou do acoso moral sen mais engadido-.

32, A integracion do acoso sexual e do acoso moral por razon de xénero —ou do aco-
so moral sen mais engadido-, e, en xeral, dos chamados riscos psicosociais, den-
tro das medidas de saude laboral, permitindo unha millora na prevencion como
preferente respecto as medidas sancionadoras.

42, O establecemento dun procedemento informal de solucidon que evite de raiz actos
non desexados sen necesidade de acudir a procedementos formais de sancion dis-
ciplinaria. Para a tramitacién das queixas, ¢ moi convinte instaurar a figura do
asesor [ asesora confidencial.

52, A axeitada regulacidon do procedemento sancionador, evitando formalismos inne-
cesarios e garantindo a indemnidade dos intervintes, con participacion dos/as re-
presentantes/as legais dos/a traballadores/as, e, en caso de estar instauradas, das
comisidns para a igualdade de oportunidades.

62. A tipificacion de infraccions disciplinarias, e as suas correspondentes sancions,
considerando o principio de proporcionalidade, debéndose considerar que, si
sempre se califica como moi grave, os comportamentos que non o sexan moi gra-
ves tenderdan a quedar impunes.

72. O compromiso do empregador e dos axentes sociais & formacion dos intervintes
nas relacions laborais, correspondendo especialmente ao empregador formar aos
seus directivos, e aos sindicatos formar aos seus afiliados, especialmente si son
representantes do persoal dos traballadores.

2. ALGUNS APUNTAMENTOS SOBRE A NEGOCIACION COLECTIVA

A pesares de todas as posibilidades expostas, os convenios colectivos ou ben esque-
cen a cuestién -incluso en convenios de sectores cunha importante implantacion fe-
menina-, ou ben non soen realizar unha regulacién completa, limitdndose, agas al-
gunha que outra excepcion, a contemplar o acoso sexual como un incumprimento
disciplinario -o acoso moral por razon de xénero, e mesmo o moral, nen sequera
aparecen-, o cal, atendendo ao baleiro das regulacions, podese considerar ata como
positivo.
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Neste senso de recoller o acoso sexual como incumprimento disciplinario, se pode ci-
tar como exemplo o Laudo Arbitral de 27.11.2001 ditado no conflito derivado do pro-
ceso de substitucion negociada da derrogada Ordeanza Laboral de Buques Conxela-
dores, onde contémplase, como incumprimento disciplinario moi grave, “o acoso
sexual no traballo” -¢ o numero 18 da letra C), “faltas moi greves”, do epigrafe titu-
lado “graduacion das faltas”, dentro do Capitulo V “réxime disciplinario”-.

Unha reflexion merece a regulacion deste laudo arbitral nun sector claramente mas-
culinizado e con implantacién na nosa terra galega. A calificacion exclusiva do aco-
so sexual como incumprimento moi grave, sen dubida ben intencionada, probable-
mente vai a ter un efecto reduccionista, xa que logo aqueles comportamentos de
acoso sexual que non poidan ser calificados de moi graves tenderdn a quedar impu-
nes porque o aplicador da norma evitara aplicala sancidn moi grave por resultar des-
proporcionada.

Mais correcto neste senso ¢ o Convenio Colectivo da Industria Siderometalurxica da
Provincia de Ourense, que tipifica como falta grave “calquer atentado contra a liber-
dade sexual dos/as traballadores/as que se manifeste en ofensas verbais, fisicas, (ou)
falta de respeto d intimidade ou a dignidade das persoas”, e como falta moi grave
“os atentados contra a liberdade sexual que se produzan aproveitindose dunha posi-
cion de superioridade laboral, ou se exerzan sobre persoas especialmente vulnerables
pola sta situacion persoal ou laboral” -artigos 54.11 e 55.12-.

Algo mais completa -ainda que incide na non proporcionalidade- ¢ a prevision con-
tida no Convenio Colectivo do Comercio de Alimentacion da Provincia de Lugo, que,
no seu artigo 29, establece que “foda conduta que, no dmbito laboral, atente grave-
mente ao respeto da intimidade ou dignidade mediante ofensa, verbal ou fisica, de
cardcter sexual, serd considerada como falta moi grave”, engadindose que “se a con-
ducta mencionada se leva a cabo valéndose dunha posicion xerdrquica supord unha
circunstancia agravante”. Tamén se contempla unha garantia de dereitos ao estable-
cer que “nestos supostos o comité de empresa, delegado ou delegados de persoal, sec-
cion sindical e direccion da empresa velardn polo dereito d intimidade do traballador
ou traballadora afectada’.

Hai dous covenios, de entre os examinados, cuxas regulacions presentan un especial
interese. Dunha banda, porque son as regulacions mais completas e, ao mesmo tem-
po, as mais correctas. E doutra banda, porque se trata de sectores feminizados. Tra-
tase do IV Convenio Colectivo Unico do Persoal Laboral da Xunta de Galicia e o Con-
venio Colectivo Provincial de Pontevedra do sector de limpeza de edificios e locais.

Polo que atinxe ao IV Convenio Colectivo Unico do Persoal Laboral da Xunta de Ga-
licia, de entrada contén -ainda que nun lugar pouco apropiado: a Disposicion Adi-
cional Sétima- unha declaracion xeral sobre o “principio de iqgualdade de oportuni-
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dades de trato”, que, sen facer mencién expresa ao acoso sexual ou moral por razén
de xénero, pode valer como compromiso xenérico —como si fose o xerme dunha de-
claracion de principios- coa erradicacion desas conductas de acosos discriminatorios.

En consonancia con esa declaracion, se atribue a Comision Paritaria de vixiancia, in-
terpretacién e desenvolvemento a funcién de “asegura-la non discriminacion da mu-
ller, controlando a igualdade de trato, os posibles abusos, agresions de orde sexual,
laborais, fisicas ou siquicas, tanto por parte dos compaiieiros/as de traballo, como
por parte dos superiores” —artigo 3.2.d)-. Ainda que non se usan os nomen iuris de
acoso sexual ou moral, ¢ evidente que, neste artigo, hai unha alusién clara a eles.

Si se utiliza expresamente o nomen iuris de acoso sexual cando, entre as infraccions
moi graves se inclue “o acoso sexual, mdxime cando se acompaiie de abuso de auto-
ridade ao ser efectuado por un/ha superior/a contra un/ha subordinado/a” -artigo
47.3.c.15-. A especificacion da existencia de abuso de autoridade parece emparentar
coa chantaxe sexual, e, ao utilizar a verba “mdxime”, se conclue que, dentro das san-
cions moi graves, se imporan as mais graves cando exista un abuso de autoridade.

De todos os xeitos, debemos de ter en conta que os mecanismos para a prevencion e
a sancion do acoso sexual e para a erradicacion do acoso moral por razon de xéne-
ro implantados na Lei Galega 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres
e homes, son aplicables, por expresa literalidade da norma legal, ao persoal laboral
ao servicio da Xunta de Galicia. Seria conviente, para a sua aplicacion efectiva, que
os axentes sociais negociadores do convenio colectivo se implicasen nesta cuestion.

Polo que atinxe ao Convenio Colectivo Provincial de Pontevedra do sector de limpe-
za de edificios e locais, presenta unha regulacién especifica e moi interesante. Tal re-
gulacion especifica se contén no artigo 48, titulado “réxime disciplinario para o aco-
so sexual”, o cal demostra a importancia que os negociadores colectivos lle quixeron
dar ao tema do acoso sexual, dedicandolle ao efecto un artigo especifico nun con-
venio colectivo onde, xustamente, non se contempla ningunha regulacion do réxi-
me disciplinario.

O artigo sinala, no seu primer parrafo, que “fodo comportamento ou situacion que
atente contra o respeto d intimidade ef/ou contra a liberdade dos traballadores/as,
conductas de acoso sexual verbais ou fisicos, serdn conceptuadas como faltas moi
graves, graves ou leves en funcion da repercusion do feito”, e que “nos supostos en
que se leve a cabo sirvindose da sta posicion xerdrquica coa persoa ou con persoas
con contrato laboral non indefinido, a sancion se aplicard no seu grado mdximo”.

A norma merece alguns comentarios. De entrada, o seu suposto de feito —atentado a
intimidade ou 4 liberdade e conductas de acoso sexual- evoca os dereitos recollidos
no artigo 4.2.e) do ET, permitindo considerar como condutas tipificadas todas aque-
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las protexidas pola norma estatutaria. Resulta positivo a alusion ao principio de pro-
porcionalidade, permitindo a adecuacion da sancidn & gravidade da falta, o que,
aparte de ser unha esixencia de rango constitucional, evita distorsions na aplicacién
da norma.

Dentro do respeto & aplicacion do principio de proporcionalidade, se contemplan
duas agravantes: o abuso de autoridade e a temporalidade da vitima. A contempla-
cion destas circunstancias como agravantes € positiva, non s6 dende a perspectiva
da seguridade xuridica, senon dende a do cofiecemento da realidade, pois o abuso se
autoridade e a temporalidade da vitima son situacions das que se soe aproveitar o
agresor para facilitar a sua accion. O abuso de autoridade emparenta ademais coa
chantaxe sexual.

No segundo parrafo o artigo engade que “o comité de empresa, os/as delegados/as de
persoal, seccion sindical e a direccion da empresa velardn polo dereito d intimidade
do traballador/a afectado/a, procurando silenciar a siua identidade, cando asi sexa
preciso”. Recdllese unha garantia de confidencialidade na tramitacion do procede-
mento disciplinario, en consonancia coas recomendaciéns comunitarias e coas indi-
cacions feitas pola doutrina cientifica. De novo unha norma positiva.









MULLER E SAUDE LABORAL Fl

I. A SAUDE LABORAL DENDE A PERSPECTIVA DE XENERO

A saude, coma o resto dos campos de cofiecemento, foi construida, definida e anali-
zada dende unha perspectiva androcéntrica, na que o varon foi utilizado coma mo-
delo unico e xeralizable. Na actualidade, son numerosas as voces que reclaman unha
concepcién da saude que supere os parametros do biomédico e inclua variables de ti-
po social e contextual, entendéndoa coma benestar e non coma ausencia de enfermi-
dade. Reclamase asi mesmo a introducidn da perspectiva de xénero que ha de verte-
brar o sistema sanitario a todos os niveis. Os problemas de saude das mulleres tefien
que superar, ademais das dificultades médicas de cada caso, as trabas impostas pola
desigual posicion de homes e mulleres na sociedade. Asi, os estudos e investigacidns
clinicas en multiples ocasions prescinden das mulleres a causa das suas caracteristi-
cas ciclicas hormonais especificas (que complexizarian os resultados) ou simplemen-
te presupofien de xeito erréneo que as suas doenzas, respostas e sintomatoloxias se-
ran iguais as dos vardns, o cal resulta perxudicial para a saude de entre ambos
xéneros®. Tamén sucede que, debido a capacidade reprodutiva feminina, en moitos
casos enténdese que o sistema reprodutor ¢ o aspecto fundamental a hora de abordar
o tema da saude das mulleres, que queda asi analizado dun xeito parcial.

Debido a sua maior lonxevidade, ao seu rol bioléxico reproductivo e a doble xorna-
da ou xornada inacabable, entre outros factores, as mulleres tefien unha maior ne-
cesidade dos servizos de saude ao longo da sua vida. Este feito, unido a unha serie
de estereotipos de xénero asociados as mulleres de idade avanzada, fomentou o mi-
to da muller “hiperdemandadora”® dos servizos sanitarios, que non fai senén incre-
mentar as desigualdades de xénero no eido da saude, e minimizar a importancia das
doenzas das mulleres. Ainda que a esperanza de vida das mulleres no contexto dos
paises desenvolvidos ¢é superior 4 masculina, a sua calidade de vida ¢ cualitativamen-
te peor, en tanto que sofren unha incidencia moito maior de enfermidades de carac-
ter crénico debilitante. Existe unha maior prevalencia das enfermedades cronicas ou
de longa duracion diagnosticadas entre as mulleres: un 39,2% fronte a un 31,7% en-
tre os homes®. As que presentan unha maior diferenciacion son a artrose e proble-

60. Citaremos o exemplo exposto por S. Jacqueline e B. Maureen, recollido en LIKADI, Género y Salud,
Instituto Andaluz de la Mujer, 2004. Plantexan o feito de que, a causa do androcentrismo na inves-
tigacion médica, non se cofiecen os riscos que para a fertilidade dos vardéns supofien certos axentes
toxicos porque os ensaios se levan a cabo con mulleres. Por outra banda, se descofiece tamén o efec-
to que estos mesmos axentes toxicos poidan ter sobre outros aspectos da saude das mulleres distin-
tos do reproductivo, que si son analizados no caso dos varons. O resultado ¢ un cofiecemento parcial
dos efectos dos axentes toxicos sobre ambos sexos.

61. Segundo o Barometro Sanitario de 2005, as mulleres galegas utilizan mais que os homes o servicio
de atencion primaria (un 75% fronte a un 69% das persoas enquisadas), pero sensiblemente menos os
servicios de especialidades médicas, urgencias e hospitalizacion.

62. Enquisa Nacional de Saude, 2005. Datos recollidos no Boletin Panorama Sociolaboral de la Mujer
en Espaiia, Consejo Econdmico y Social, n° 42, 2005.
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mas reumaticos, a osteoporose, a migrafia ou a depresion. Estimase que a sinistrali-
dade doméstica ¢ a terceira causante de enfermedades crénicas, precedida dos acci-
dentes de trafico e dos accidentes laborais, por esa orde. O 16,6% das mulleres espa-
fiolas maiores de 75 anos sufriu no ano 2004 un accidente: o dobre que a porcentaxe
rexistrada entre os varéns da mesma idade®.

Para unha andlise adecuada do tema da saude laboral, ¢ necesario remitirnos en pri-
meiro termo & reflexidn feita en paxinas anteriores sobre a division sexual do traba-
llo. Ainda que legalmente a saude laboral ¢ aquela relativa aos traballos insertos no
mercado de traballo regulado, ¢ dicir, ao emprego, non pode esquecerse que existen
campos de traballo que quedan fora desta definicion. Por unha banda, falamos da
economia sumerxida ou informal, na que traballan un numero indeterminado de mu-
lleres en precarias condicidns econdmicas e sen os dereitos derivados do traballo na
economia formal. Por outra banda, estamos a falar do traballo doméstico, non remu-
nerado, pero xerador de doenzas que, se ben legalmente non poden ser consideradas
como enfermedades laborais, en xustiza son enfermidades derivadas dun traballo,
como ¢ o doméstico, a pesares de non ser nin remunerado nin recofiecido.

Na mesma lifia, as familias (e, particularmente, as mulleres) prestan tempo e traba-
llo no coidado do benestar e da saude das persoas que non se atopa reflectido en nin-
gun tipo de dato. Calculase que por cada 12 horas que a seguridade social adica ao
coidado e tratamento dunha persoa enferma, a familia (entendendo que, na sua
maioria, nos estamos a referir a mulleres) adica 88 horas. Os custos sociais das en-
fermedades son asumidos na sua meirande parte polas mulleres coidadoras que, & sua
vez, desenvolven enfermedades derivadas destas tarefas de coidado. Na Enquisa ela-
borada polo IMSERSO no ano 2004%, se lles preguntaba as persoas coidadoras (das
cales, mais do 80% son mulleres) por alguns dos efectos desta actividade sobre a sua
saude, e os resultados foron os seguintes:

Atdpase cansada/o 32,7%
Deteriorouse a sua saude 27,5%
Sintese deprimido/a 18,1%
Tivo que poiierse a tratamento 11,8%

A socidloga Maria Angeles Durdn plantexa o feito de que os estudios economicistas
do sistema de saude prestan atencidn aos custos directos das enfermidades (médicos

63. Enquisa Nacional de Saude, 2005. Datos recollidos no Boletin Panorama Sociolaboral de la Mujer en
Espaiia, Consejo Econémico y Social, n° 42, 2005.

64. Enquisa “Coidados na familia de persoas maiores en situacion de dependencia”, Ministerio de Tra-
ballo e Asuntos Sociais, IMSERSO, 2004.
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ou farmacéuticos) e aos custos indirectos (perda de dias de traballo, indemnizacions,
pensions, etc). Non obstante, esquecen contabilizar o que ela denomina “custos in-
visibles ou transferidos féra do mercado®”, ¢ dicir, aqueles que non son susceptibles
de ser calculados coma mercancias. O custo que supdn o traballo das mulleres coi-
dadoras non estd imputado ao sistema de saude, e tampouco se imputa ao sistema
de contabilidade nacional o custo-oportunidade que supdn o feito de que moitas de-
las se vexan na obriga de abandoar o mercado laboral para levar a cabo estes coi-
dados. Por esta e outras razons, Duran sinala a necesidade de diferenciar de xeito
claro entre o sistema sanitario institucional e formal e o sistema global de coidado
da saude, moito mais incluinte e axeitado & realidade social.

Outro factor a ter en conta na abordaxe da saude ocupacional ¢ o feito de que a se-
gregacion laboral horizontal situa s mulleres e aos homes en distintos sectores ocu-
pacionais de xeito maioritario. Porén, os homes atépanse con maior frecuencia que
as mulleres en traballos asociados & forza fisica (por exemplo, traballos da construc-
cion, ou de carga e transporte), que teran unhas caracteristicas concretas dende o
punto de vista da sua repercusion na saude laboral. 0 mesmo sucede no caso das
mulleres, ocupadas en moitas ocasions en tarefas de caracter repetitivo e mondotono
(como poidan ser as propias dunha empresa conserveira ou dunha empresa adicada
a confeccion). Os problemas de saude laboral derivados destas ocupacidns estaran
relacionados coa hixiene postural, ou con problemas de articulaciéns, por pofier al-
guns exemplos. Non obstante, a intervencion preventiva propia da saude laboral
centrouse tradicionalmente na prevencion de accidentes de traballo e mellora das
condicions de seguridade laboral, en detrimento da ergonomia ou da organizacion
do traballo.

Segundo datos da Enquisa Nacional de Condicidns de Traballo de 2004, o 20,4% de
accidentes con baixa laboral afectaron a mulleres. O risco de accidentes laborais pa-
ra as mulleres ¢ ata tres veces menor que para os homes, a causa da segregacion ho-
rizontal do mercado de traballo. E dicir, como xa se sinalou con anterioridade, as
mulleres concéntranse en determinados sectores laborais menos proclives a priori &
sinistralidade e mais asociados a outro tipo de riscos. Nembargantes, sofriron o 62%
das enfermidades profesionais rexistradas.

E precisa, polo tanto, unha fonda analise das caracteristicas concretas dos traballos
desempefiados tanto por homes coma por mulleres, coma por ambos sexos, para ade-
cuar a lexislacion e as actuacions dos servizos de saude a realidade laboral, dende
un enfoque integrado de xénero. O estudo das particularidades dos postos de traba-
llo dende o punto de vista da saude adolece da mesma parcialidade que os ensaios

65. DURAN, M. A., “Salud y sociedad. Algunas propuestas de investigaciéon”, en BARRANANO, M., Mu-
jer, trabajo y salud, Madrid, Trotta, 1992.
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clinicos aos que se fixo referencia con anterioridade®. Ata hai poucos anos, esta ana-
lise circunscribiase case en exclusiva as actividades desenvolvidas polos vardns, e as
mulleres eran obxecto dela exclusivamente pola sua funcion reprodutiva, estando os
riscos laborais femeninos reducidos a esta parte da sua saude.

O Instituto da Muller espafiol recolle na sua “Guia no sexista de la negociacion co-
lectiva™ unha proposta para a negociaciéon interconfederal de UGT e CCOO en tor-
no a igualdade de oportunidades, na que se fai referencia a cuestidns relativas a sa-
ude laboral. Neste documento pidese a promocién dunha concepcion integral da
saude laboral, que inclua tanto os riscos fisicos coma os psiquicos. Por exemplo, o
acoso sexual no traballo, que afecta fondamente & integridade psiquica das mulleres,
non esta ainda recofiecido coma un risco para a saude. Asi mesmo, solicitan que se
afonde no cofilecemento e recofiecemento de enfermidades profesionais asociadas as
actividades tradicionalmente desenvolvidas por mulleres e as novas actividades as
que estan a acceder de xeito masivo®. Demandan tamén o desenvolvemento de ac-
tuacions preventivas adecuadas as especificidades de cada area e das mulleres que
nela traballan. Este tipo de demandas integran o enfoque de xénero que, de xeito
transversal, debe impregnar todas as areas de cofiecemento e de desenvolvemento da
vida humana.

A Declaracion sobre a saude das persoas traballadoras, promulgada pola Organiza-
cion Mundial da Saude (OMS) no ano 2006, explicita no punto nove do seu pream-
bulo o feito de que “existe unha evidencia crecente de que a saude das persoas tra-
balladoras esta determinada non sé polos tradicionais e os emerxentes riscos
laborais, senén tamén polas desigualdades sociais, coma o estatus laboral, o salario,
o xénero e a raza”. Os factores que inciden na saude laboral son de cardcter am-
biental, ecoldxico, organizativo, social, econémico ou cultural, pero a perspectiva de
xénero debe modular de xeito transversal a andlise de todos eles.

66. Por exemplo, existe unha escasisima investigacion sobre os efectos dos productos quimicos emprega-
dos na limpeza polas empregadas domésticas ou limpadoras (na siia maioria mulleres).

67. VVAA, Guia no sexista de negociacion colectiva. Programa ()ptima, Madrid, Instituto de la Mujer,
2000. Traduccién propia.

68. E relevante sinalar que a partires do 1.1.2006 as enfermidades derivadas do traballo de marisqueo
(maioritariamente exercido por mulleres en Galicia) pasaron a formar parte do cadro de enfermeda-
des profesionais da Seguridade Social. Esta medida beneficiara as mais de 7.000 persoas galegas adi-
cadas ao marisqueo, permitindolles acceder a prestacions sociais e sanitarias que ata agora non po-
dian obter.

69. Cursivas non presentes no orixinal. Traduccion propia.
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Il. A SAUDE LABORAL DA MULLER NO DEREITO VIXENTE.

A pesares de que, como se ven de explicar mais polo miudo, a saude laboral debe ser
examinada nunha perspectiva de xénero, a normativa sobre saude laboral ¢ un eido
no cal a perspectiva de xénero estd ausente, agas a contemplacion do embarazo e a
maternidade. Ningunha norma establece a integracion da perspectiva de xénero na
prevencion de riscos laborais. Por iso, e ata non fai demasiado tempo, os riscos fe-
minizados estaban invisibilizados, como os riscos psicosociais, e sinaladamente ou
acoso moral e ou sexual. Por iso, e incluso hoxendia, as diferencias derivadas do xé-
nero —como a doble xornada das mulleres- non se considera na avaliacidon de riscos
laborais. Se esquece, en suma, que a situacion de desigualde dentro e fora do traba-
llo, é un elemento basico para abordar a prevencion de riscos laborais das mulleres
e para acadar un grado igual de eficiencia na prevencion de riscos laborais con re-
lacion aos homes.

Dende unha perspectiva xuridica, e 4 vista da inexistencia de normas especificas
aparte das relativas ao embarazo e a maternidade, ao seu estudo nos limitaremos,
distinguido a normativa sobre dispensa de traballo -Epigrafe IlI-, e as demais nor-
mas de proteccion do embarazo e a lactacion -Epigrafe IV-, e a normativa sobre a
licenza de maternidade -Epigrafe V-, rematando cunha referencia a negociacion co-
lectiva —Epigrafe VI-, e sen perxuizo de remitir a outros lugares respecto a temas con
implicacidns de saude laboral -a violencia de xénero ou a prohibicion de despedi-
mento-.

lll. A DISPENSA DE TRABALLO DURANTE O EMBARAZO E A LACTACION:
NORMA COMUNITARIA E NORMA ESPANOLA

A Directiva 92/85/CEE, de 19 de outubro de 1992, imp6n aos empresarios cuxa ac-
tividade lles poida supofier as traballadoras embarazadas, que deran a luz ou en pe-
riodo de lactacion un risco de exposicion respecto a determinados axentes ou con-
dicions de traballo enumerados, non limitativamente, no Anexo I da Directiva, unha
evaluacion de riscos, debendo seus resultados comunicarse a ditas traballadoras e/ou
aos seus representantes —artigo 4-, e, “se os resultados da evaluacion mencionada ...
revelan un risco para a sequridade ou a saude, asi como algunha repercusion no em-
barazo ou a lactacion dunha traballadora”, se establecen tres grados ou niveles de
proteccidn -artigo 5-, a saber, primeiro, “o empresario tomard as medidas necesarias
para evitar, mediante unha adaptacion provisional das condicions de traballo e/ou do
tempo da traballadora afectada, que esta traballadora se vexa exposta a dito risco”,
segundo, “si a adaptacion das condicions de traballo e/ou do tempo de traballo non
resulta técnica e/ou obxectivamente posible ou non pode razoablemente esixirse por
motivos debidamente xustificados, ou empresario tomard as medidas necesarias pa-

“

ra garantir un cambio de posto de traballo d traballadora afectada’, e, terceiro, “si
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dito cambio de posto non resulta técnica e/ou obxectivamente posible ou non pode ra-
zoablemente esixirse por motivos debidamente xustificados, a traballadora afectada
estard dispensada de traballo, con arreglo ds lexislacions e/ou prdcticas nacionais,
durante todo o periodo necesario para a proteccion da sua sequridade ou da sia sa-
tide”. No supuesto de dispensa de traballo, “deberdn garantirse os dereitos inheren-
tes ao contrato de traballo, incluido o mantemento dunha remuneracion e/ou o bene-
ficio dunha prestacion adecuada ... con arreglo ds lexislacions efou ds prdcticas
nacionais” —segundo o artigo 11, apartado 1, da Directiva-.

Con estas breves liflas se resume a regulacion, bastante sinxela, da dispensa de tra-
ballo na normativa comunitaria. Pola sua brevedade e pola sua sencillez, aparenta-
ba ser facil a sua transposicion 4 normativa interna. Non obstante, o lexislador, coa
Lei 31/1995, de 8 de novembro, de Prevencion de Riscos Laborais, esqueceuse de
traspofiela, empuxando as traballadoras —e aos facultativos- a baixas de complacen-
cia ou con doenzas de cobertura para acadar un resultado materialmente xusto, e,
coa Lei 39/1999, de 5 de novembro, para promover a conciliacion da vida persoal e
laboral das persoas traballadoras, traspuxoa dun xeito moi defectuoso.

En efecto, a Lei 39/1999, de 5 de novembro, para subsanar o mais ostensible defec-
to de transposicion da Directiva 92/85/CEE, de 19 de outubre, cometido no artigo 26
da Ley 31/1995, de 8 de novembro, unha nova causa de suspension do contrato de
traballo denominada, dacordo co artigo 45.1.d) do ET, “risco durante o embarazo”, e
que, no seu caso, xenera unha prestacion de Seguridade Social, regulada nos artigos
134 e 135, ata enton vacios de contido, da Lei Xeral da Seguridade Social. Finalida-
de subsanatoria do defecto traspositivo que, como xa denunciaron os primeiros co-
mentaristas da reforma, se incumple en varios aspectos, e que, nunha aproximacion
xeral critica, reconducimos aos catro seguintes:

1°. A complexa acumulacion de obstaculos para alcanzar a situacion de risco duran-
te o embarazo. O artigo 26 da Lei, na sua redaccion orixinaria, esixia, para o cam-
bio de posto de traballo, que “a adaptacion das condicions ou do tempo de tra-
ballo non resultase posible ou, a pesar de tal adaptacion, as condicions do posto
de traballo puideran influir negativamente na saude da traballadora ou do feto, e
asi o certifique o médico que no réxime da Seguridade Social aplicable asista fa-
cultativamente d traballadora”, informe médico que, si se considera como un re-
quisito da proteccion, resultaria ser contrario & norma comunitaria —e & ldxica do
sistema protector-: a dispensa de traballo se deberia acordar de inmediato para
evitar todo risco & nai e/ou ao feto, sen poderse condicionar a ningun requisito
de cardcter meramente formal.
Actualmente, na sua nova redaccidn, se fala de que “o certifiquen os Servicios
Meédicos do INSS ou das Mutuas, co informe médico do Servicio Nacional da Sa-
ude que asista facultativamente d traballadora”: mais complexidades no cambio
de posto de traballo cunha clara incidencia negativa pola redaccion en cascada
no acceso ao risco durante o embarazo.
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O Real Decreto 1251/2001, de 16 de novembro, introduciu requisitos adicionais
aos efectos de prestacions sociais: un informe médico do facultativo do Servicio
Nacional de Saude, unha certificacién médica da entidade aseguradora da pres-
tacion de incapacidade temporal, a declaracién da empresa de ausencia de posto
de traballo compatible co estado da traballadora, un informe dos érganos encar-
gados da prevencion e, eventualmente, outro da Inspeccién de Traballo e Seguri-
dade Social -véxase, ao efecto de comprobalo, o disposto no artigo 21 do Real
Decreto-.

Non se trata soamente, e convén precisalo, da asuncién pola traballadora de mais
ou menos cargas burocraticas, senén de algo moito mais trascendente, xa que,
ainda estando o empresario conforme coa dispensa de traballo, non estaria obri-
gado, si se configuran os informes médicos como constitutivos da proteccién, a
otorgala & traballadora en tanto no se cumplimenten, sen esquecer, ademais, a
esixencia de requisitos adicionais aos efectos de prestacidns sociais. Se iso ¢ asi,
a norma espafiola fuxiria, cada vez mais, da letra e do espiritu da norma comu-
nitaria, mediante unha complexa acumulacién de obstaculos para o acceso a dis-
pensa de traballo e, ainda mais, para o acceso as prestacidns sociais.

Mais conforme coa norma comunitaria seria, ao noso xuizo, o vincular a dispen-
sa a decision do empresario, como debedor de seguridade, e, implantando o prin-
cipio de oficialidade no recofiecemento das prestacions sociais, ou concedelas coa
declaraciéon do empresario, sen perxuizo de que, se a sua decision no fose proce-
dente, a entidade xestora lle repercutise a prestacion e a traballadora as diferen-
cias co salario deixado de percibir.

A ausencia de referencias ao risco durante a lactacion. No artigo 5 da Directiva
se contempla, aos efectos de dispensa de traballo, no s6 o embarazo, senon ta-
mén a lactacién da traballadora. Pois bien, regulada a dispensa de traballo no nu-
mero 3 do artigo 26 da LPRL, o seu numero 4, onde se alude a situacion de lac-
tacion, aplica a ésta “o disposto nos numeros 1 e 2 deste artigo”. Non, en
consecuencia, a regulaciéon da dispensa de traballo. Dito de paso, a lactacidon pa-
rece esquecerse sempre —véxase, por exemplo, a sua inexplicable pretericién no
artigo 37.3.g) do Real Decreto 39/1997, de 17 de xaneiro, Regulamento dos Ser-
vicios de Prevencion-.

A natureza das prestacions por risco durante o embarazo. Dacordo co numero 1
do artigo 135 da LXSS, a prestaciéon “se concederd d mujer traballadora nos tér-
mos e condicions previstos nesta Lei para a prestacion econdmica de incapacida-
de temporal por enfermidade comun”. Poderosamente chama a atencién, nuna
continxencia cuxo feito causante non se comprende si non ¢ con referencia a un
traballo determinado, a sua calificacion de comun. Sen resultar un incumplimien-
to frontal da Directiva, se cohonesta mal coa sua finalidade, que ¢, xustamente,
a prevencion de riscos de natureza laboral —e subraiese o de laboral-. Ademais,
coa asimilacion a enfermidade comun se pode derivar noutros incumprimentos,
estes si frontais: a esixencia de carencia para xenerar prestacions pode chocar
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ocasionalmente -cando se trate de contratos de traballo a tempo parcial- co ar-
tigo 11.4 da Directiva, xa que, ainda que permite someter o dereito a prestacions
sociais a “os requisitos que contemplen as lexislacions nacionais”, matiza que,
“entre ditos requisitos non se poderdn contemplar en ningun caso, periodos de
traballo previo superiores a doce meses inmediatamente anteriores d data previs-
ta para o parto”.

A contia das prestacions por risco durante o embarazo. Algunhas dubidas xorden
sobre a adecuacion comunitaria da contia das prestaciéns por risco durante o em-
barazo que, segundo o numero 3 do artigo 135 da LXSS, “consistird nun subsi-
dio equivalente ao 75 por 100 da base reguladora ... establecida para a presta-
cion de incapacidade temporal, derivada de continxencias comuns”. Tales dubidas
se fundamentan en:

a) As diferencias de redaccion que, no artigo 11 da Directiva, se aprecian entre
seu punto 1, aplicable aos supostos de dispensa de traballo, e seu punto 2,
aplicable ao supuesto de permiso de maternidade. Digase de entrada que non
son decisivas, debido a coletilla “con arreglo ds lexislaciéns e/ou ds prdcticas
nacionales” -do inciso final do punto 1-.

- Nos supostos de dispensa de traballo “deberdn garantirse os dereitos inhe-
rentes ao contrato de traballo”, esto ¢, os mesmos que si se traballara, “in-
cluido”, e esta verba ¢ un dato esencial, “o mantemento dunha remunera-
cion efou o beneficio dunha prestacion adecuada” -punto 1-, sen habilitar
expresamente, e este silencio ¢ outro dato esencial, as lexislacions nacionais
para establecer un limite maximo -o punto 3, onde se establece a habilita-
cion, se remite a letra b) do punto 2, non ao punto 1-.

- No suposto de permiso de maternidade, se ben se garanten “os dereitos in-
herentes ao contrato de traballo” -letra a) do punto 2-, son so6 os “distintos”
a “o mantemento dunha remuneracion e/ou o beneficio dunha prestacion
adecuada” -letra b) do punto 2-, mentres estos se poden recofiecer “dentro
dun posible limite mdximo determinado polas lexislacions nacionales ...
equivalentes, como minimo, aos que recibiria a traballadora en caso de in-
terrupcion ... por motivo de satide” -punto 3-.

b) A normativa antidiscriminatoria, aplicada ao embarazo, leva a considerar ili-
citas aquelas consecuencias xuridicas que non se producirian si, nunha situa-
cion dada, se cambia o sexo do suxeto —¢ o test, cofiecido como “but for”, uti-
lizado na Sentenza de 8.11.1990, Caso Dekker, do Tribunal de Xustiza das
Comunidades Europeas-. Aplicado o test aos supostos de dispensa de traballo
da Directiva, a solucion aparenta ser evidente: si non estivese embarazada, a
muller percibiria o salario integro.

Non se nega que, nas argumentacions recén expostas, hai importantes flancos
4 critica, e, dende logo, no son, en ningin momento, expresion de verdades
apodicticas. Pero non deixa de fascinar a combinacion da normativa protec-
tora da maternidade coa normativa sobre tutela antidiscriminatoria. En todo
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caso, so pretendo sembrar algunhas dubidas sobre a interpretacion mais co-
rrecta da expresion “o beneficio dunha prestacion adecuada”, utilizada no ar-
tigo 11, punto 1, da Directiva 92/85/CEE, de 19 de outubro de 1992. a unica
correcta serd, a través da correspondiente cuestidn prexudicial, a interpreta-
cion que realice o TXUE.

IV. OUTRAS NORMAS SOBRE SAUDE E A SUA TRANSPOSICION

Foi intencion da Lei 31/1995, de 8 de novembro, de Prevencién de Riscos Laborais,
como se recofiece na sua Exposicion de Motivos, a transposicién da normativa co-
munitaria sobre saude laboral ao dereito interno, e, en concreto, “incorpora ao que
serd noso corpo bdsico nesta materia, disposicions de ... Directivas cuxa materia esi-
xe ou aconsella a transposicion nunha norma de rango legal, como son (entre outras)
a Directiva 92/85/CEE ... relativa d proteccion da maternidade”. A ditos efectos, (1)
se finiquita, na sua Disposicion Derrogatoria Unica, o Decreto de 26 de xullo de 1957
do Ministerio de Traballo, sobre industrias e traballos prohibidos a mulleres e nenos
por perigosos e insalubres -un exemplar exponente da normativa partenalista-, e (2)
se traspofien, no seu artigo 26, os aspectos non contemplados noutras normas labo-
rales sustantivas da Directiva 92/85/CEE, de 19 de outubro de 1992, que, deixando
ao marxe as situacidns de risco —que xa se analizaron-, se poden enumerar como se-
gue: (1) A proteccion xenérica frente a riscos de exposicion. (2) As prohibicions de
exposicion. (3) O traballo nocturno e a turnos. (4) A proteccion das traballadoras en
periodo de lactacion. (5) Resulta necesaria comunicacion da traballadora para acti-
var a proteccion?.

1. A PROTECCION XENERICA FRENTE A RISCOS DE EXPOSICION

A proteccién xenérica frente a riscos de exposicidn, que ¢ regulada, como pasos pre-
vios & dispensa de traballo, nos artigos 4 e 5 da Directiva -mais arriba transcritos-,
se regula, asi mesmo como pasos previos a situacién de risco durante o embarazo,
no artigo 26.1 e 2 da LPRL, apreciandose, nunha comparativa entre as normas, di-
versas diverxencias:

12, Non se especifican, nin na Lei de Prevencion de Riscos Laborais nin na sua vi-
xente normativa de desenvolvemento, os que son os “axentes, procedementos ou
condicions de traballo que poidan influir negativamente na saude das traballado-
ras ou do feto”. Indudablemente, resultara necesario especificalos, de xeito non
exhaustivo, nalgun desenvolvemento regulamentario, ao amparo do artigo 6 da
Lei. En tanto seran orientativos os Anexos da Directiva. Polo demais, a Comuni-
cacion 5 de outubro de 2000 da Comisién das Comunidades estableceu as direc-
trices para a evaluacion dos axentes quimicos, fisicos e bioldgicos, e os procedi-
mentos industriais considerados como perigosos para a saude ou a seguridade da
traballadora embarazada, que dera a luz ou estea en periodo de lactacidn.
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22. A diferencia da norma comunitaria, a espafiola non prevé, de xeito expreso, a co-
municacion do resultado da evaluacion &s traballadoras embarazadas, que deran
a luz ou estean en periodo de lactacion, ou que poidan encontrarse nunha desas
situacions, e/ou aos seus representantes, se ben a igual solucion se chega aplican-
do o artigo 18, apartado 1, da LPRL.

32, Se esixe, para proceder ao cambio de posto de traballo, que “a adaptacion das
condicions ou do tiempo de traballo non resultase posible o, a pesar de tal adap-
tacion, as condicions dun posto de traballo puideran influir negativamente na sa-
ude da traballadora embarazada ou do feto, e asi o certifiquen os Servicios Mé-
dicos do INSS ou das Mutuas, con o informe do médico do Servicio Nacional de
Saude que asista facultativamente d traballadora” -artigo 26, apartado 2, da
LPRL-, facendo alusion a varios certificados médicos que, na normativa comuni-
taria, non aparecen. Quizas a adecuacion comunitaria da norma espafiola se sal-
ve cunha interpretacion correctora: o certificado médico ¢ unha exigencia formal,
de xeito que, en canto concurra o risco o empresario debera evitalo, acordando,
si fose preciso, o cambio de posto de traballo ou a dispensa de traballo, sen es-
perar & emisidon do certificado, o cal, non obstante, si debera ser cumprido para
acceder as prestacidns sociais. Interpretacion que, se den non se adecua a letra do
artigo 26 da LPRL, si salvaria a contradiccién coa Directiva 92/85/CE, de 19 de
outubro de 1992.

2. AS PROHIBICIONS DE EXPOSICION

As prohibicions de exposicion reguladas no artigo 6 da Directiva, respecto a axentes
ou condiciéns de traballo enumerado no seu Anexo II, non aparecen na norma es-
pafiola, debéndose entender implicitas na “debeda de seguridade”, interpretada con-
forme 4 norma comunitaria, que, cun senso amplo, se recofiece no artigo 14 da LPRL.
A igual solucidn se chega aplicando o disposto no artigo 25, apartado 1, parrafo 2,
da LPRL.

3. O TRABALLO NOCTURNO E A QUENDAS

O traballo nocturno se regula no artigo 7 da Directiva, onde se obriga a adoptar “as
medidas necesarias para que as traballadoras ... non se vexan obrigadas a realizar un
traballo nocturno durante o embarazo ou durante un periodo consecutivo ao parto
que serd determinado pola autoridade nacional competente en materia de sequrida-
de e saude, a reserva da presentacion, sequndo as modalidades fixadas polos Estados
membros, dun certificado médico que dé fe da necesidade para a sequridade e a sa-
tde da traballadora”, aclarandose que, entre esas medidas, debera incluirse “a posi-
bilidad de traslado a un traballo diurno ou dunha dispensa de traballo, ou dunha pro-
longacion do permiso de maternidade cando dito traslado no sexa técmica e/ou
obxectivamente posible ou no poida razoablemente esixirse por motivos debidamente
xustificados”. Pola sua banda, o artigo 26.1 in fine da Lei, despois de establecer que,
“si os resultados da evaluacion revelasen un risco para a sequridade e a saude ou
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una posible repercusion sobre o embarazo ou a lactacion das citadas traballadoras, o
empresario adoptard as medidas necesarias para evitar a exposicion a dito risco, a
través dunha adaptacion das condicions ou do tempo de traballo da traballadora
afectada”, engade, a renglon seguido, que “ditas medidas incluirdn, cando resulte ne-
cesario, a non realizacion de traballo nocturno ou de traballo a quendas”. Ainda que
a norma espafiola ¢ parca, presenta amplas posibilidades interpretativas que, respec-
to 4 comunitaria, lle confiren un importante contenido protector, probablemente moi
superior se a interpretamos dunha manera adecuada.

a) Dun lado, a norma comunitaria permite condicionar a proteccion “(das) traballa-
doras ... durante un periodo consecutivo ao parto que serd determinado pola au-
toridade nacional competente en materia de seguridade e saude, a reserva da pre-
sentacion, segundo as wmodalidades fixadas polos Estados membros, dun
certificado médico que dé fe da necesidade para a sequridade ou a saude da tra-
balladora afectada”. a norma espafiola se limita a exigir, para activar a protec-
cion, “cando resulte necesario”, sen necesidade de aportar certificados médicos,
quizais, porque, con caracter xeral, o empresario debe cofiecer o estado de saude
dos/as seus traballadores/as nocturnos/as, xa que logo como establece o artigo
36.4 do ET, “deberd garantir que os traballadores nocturnos que ocupe dispoiian
dunha evaluacion gratuita da siua saude, antes da siua afectacion a un traballo
nocturno e, posteriormente, a intervalos requlares, nos térmos que se establezca
na normativa especifica na materia”.

b) Doutro lado, a norma comunitaria esixe, como medidas de proteccion, “a posibi-
lidad do traslado a un traballo diurno ou dunha dispensa de traballo, ou dunha
prolongacion do permiso de maternidade cando dito traslado no sexa técnica efou
obxectivamente posible ou non poida razoablemente esixirse por motivos debida-
mente xustificados”. A norma espafiola se limita a decir que, entre as medidas de
proteccion, “(se) incluirdn, cando resulte necesario, a non realizacion de traballo
nocturno ou de traballo a turnos”. Moi positivamente se valora a extension das
medidas de proteccidn ao traballo a turnos e a amplitude da expresion “non re-
alizacion”, abarcadora do cambio do posto e da dispensa de traballo.

Obsérvese que, a diferencia dos demais traballadores nocturnos con problemas de sa-
ude ligados ao feito do seu traballo nocturno, os cales, segundo o artigo 36.4 do ET,
“terdn dereito a ser destinados a un posto de traballo diurno que exista na empresa
e para o que sexan profesionalmente aptos ... (que) se levard a cabo de conformida-
de co disposto nos artigos 39 e 41, no seu caso, da presente Lei”, as traballadoras
embarazadas, que deran a luz ou estean en periodo de lactacion, ostentan un derei-
to sen condicionante especifico algun, sempre, eso si, “cando resulte necesario”.
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4. A PROTECCION DAS TRABALLADORAS EN PERIODO DE LACTACION

Mentres os artigos 4 e 5 da Directiva non distinguen entre a traballadora embara-
zada ou que dera a luz e a traballadora en periodo de lactacion, o artigo 26.4 da Lei,
despois de sinalar que “o disposto nos numeros 1 e 2 deste artigo serd tamén de apli-
cacion durante o periodo de lactacion”, establece, como condicionante, que s6 sera
asi “se as condicions de traballo puideran influir negativamente na saude da muller
ou do fillo e asi o certificase o médico que, no réxime de Sequridade Social aplica-
ble, asista facultativamente d traballadora”. Tal esixencia, non prevista na norma co-
munitaria, se debe tener por non posta, en atencion a sua supremacia sobre a nor-
ma espafiola —agds con relacion ao traballo nocturno, onde a norma comunitaria
admite unha tal esixencia médica-.

5.  ¢RESULTA NECESARIA A COMUNICACION DA TRABALLADORA PARA ACTIVAR A
PROTECCION?

Aos efectos da Directiva 92/85/CE, de 19 de outubro de 1992, se definen, no seu ar-
tigo 2, as traballadoras embarazadas, que deran a luz ou estean en periodo de lacta-
cion, como aquelas que, ademais de estar embarazadas, deran a luz ou estean en pe-
riodo de lactacion, “se comunique o su estado ao empresario, con arreglo ds
lexislacions e/ou prdcticas nacionais”. Mais ao contario, o artigo 26 da LPRL non
contempla, en ningun dos seus apartados, a obriga da traballadora, para activar a
proteccién, de comunicar o seu estado de embarazo, parto ou lactacion a empresa.
Isto debe ser considerado como unha millora da norma espafiola respecto a comuni-
taria, de onde, se o embarazo ¢ notorio ou se a empresa o cofiece por terceiras per-
soas, estd obrigada a prestar proteccion.

Cuestidn diferente € se a ocultacién do embarazo, tedricamente irrelevante para ac-
tivar a proteccién ao non vincularse a proteccion a ningunha comunicacion, deter-
mina algun outro efecto xuridico. A discusién mais trascendente xorde con relacion
a unha eventual sancidn disciplinaria, xa que, como se sinala, en términos de xene-
ralidade, no artigo 29.2.4° da LPRL, os traballadores estan obrigados a “informar de
inmediato ... acerca de calquer situacion que, ao seu xuizo, entraiie, por motivos ra-
zoables, un risco para a sequridade e a satde dos traballadores”. Ao noso xuizo, can-
do estamos falando do embarazo, a posibilidade de sancién disciplinaria ¢ unha con-
secuencia necesitada de revision porque, descuberto o embarazo ocultado, tan
discriminatorio ¢ o despedimento por causa do embarazo, como o despedimento po-
la ocultacion do embarazo.

Unha STSX/Madrid de 18.5.2000, AS 2000 2651, de excelente factura, admite, en
gran medida, as opinions expostas nos seguintes térmos:

“Queda por examinar se a ocultacion do estado da traballadora no momento da
contratacion constitie un incumprimiento sancionable das suas obrigas, ou inclu-
so unha actuacion de mala fe ... Hai que sinalar que a lexislacion espaiiola, in-
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cluso a mdis recente Lei 39/1999, de 5 de novembro ... non inclie as definicions
da Directiva 92/85/CEE ... como a traballadora que, nesas situaciones, comuni-
que o seu estado ao empresario, con arreglo ds lexislacions e/ou prdcticas nacio-
nales. Ao omitir esta definicion, se entende que o criterio legal é o de non esixir
d muller traballadora que comunique o seu estado ao empresario, constituindo eso
unha millora respecto da Directiva 92/85. O embarazo, polo tanto, permanece no
dmbito do dereito d intimidade da muller traballadora (artigo 18.1 da CE) en tan-
to non decida noutro senso. Consecuencias delo serdn que a proteccion legal a que
se refiere o artigo 26 da Lei 31/1995 non se active si a traballadora non comu-
nica o seu estado —-pero si é notorio, o empresario deberd cumplir os seus debe-
res de proteccion en todo caso- e que, en caso de descoiiecemento real non se poi-
da esixir responsabilidade ao empresario por a omision de medidas que non tiiia
por qué adoptar. Do anterior se deduce que a obriga xenérica dos traballadores de
cooperar co empresario para que éste poida garantir unhas condicions de traba-
llo que sexan sequras e no entraiien riscos para a sequridade e satide dos traba-
lladores, establecida en o artigo 29.2.6° da Lei 31/1995, non pode interpretarse
no senso de que inclia a esixencia de que a muller traballadora informe ao em-
presario do seu estado de xestacion. Non existindo este deber, no pode falarse
tampouco dun incumprimento sancionable conforme ao artigo 29.3 da citada Lei,
nin dun quebrantamento do deber de boa fe da traballadora’.

V. A LICENZA DE MATERNIDADE

Tanto o artigo 48.4 ET como o artigo 133 bis LXSS, se refiren, como supostos de fei-
to das suas respectivas regulacions, 4 maternidade, a adopcidn e ao acollemento, pre-
adoptivo ou permanente, establecendo unha duracion correlativa dos periodos de
suspension do contrato de traballo e da prestacion de seguridade social. Agora ben,
a contemplacion unitaria desas catro diferentes realidades non ¢ unha constante his-
torica: se produxo, no dereito espafiol, unha progresiva ampliacion dos presupostos
de feito, cubrindo, nun principio, a maternidade -1900-, e logo incorporandose a
adopcion -1989-, o acollemento preadoptivo —1992- e o permanente —1999-. Tamén
se produxo unha progresiva ampliacion, en térmos cuantitativos, dos periodos tem-
porais obxecto de proteccion. Nesa lifla de millora, a Lei 39/1999, de 5 de novem-
bro, aparte de incidir nesos aspectos, introduxo diversas modalidades de disfrute do
periodo de licenza.

Xunto ao ET e 4 LXSS, as fontes normativas se completan, a nivel regulamentario,
co Real Decreto 1251/2001, de 16 de novembro, o cal, se ben aparenta so referirse a
prestacidns sociais, contén normas referidas aos aspectos contractuais ou que, ainda
que referidas ds prestacions sociais, resultan trascendentes no aspecto contractual
—-como ¢ a suspension por maternidade a tempo parcial, regulada na Disposiciéon Adi-
cional Primeira-.
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1. O PRESUPOSTO DE FEITO DA SUSPENSION POR MATERNIDADE

Ainda que no artigo 45.1.d) ET e no artigo 133 bis LXSS, se fala de “maternidade”, se
trata dun “convencionalismo lexicolégico” que resume a referencia ao embarazo, par-
to e puerperio. Mais laconico, o artigo 48.4.1 ET fala de “parto”. Sexa unha ou outra
a definicion, resulta evidente a titularidade feminina do dereito, como se recoiiece no
citado artigo 48.4.1 ET ao aludir a “interesada” -ainda que, ao noso xuizo, se debe ad-
mitir a titularidade masculina do dereito no suposto de falecemento da nai-.

A interpretacidon da expresion “maternidade” ou “parto” exclue ao aborto, tanto po-
la clara literalidade da norma —un aborto no ¢ un parto, nin un suposto de materni-
dade-, como pola sua finalidade -o coidado do recén nacido, como fundamento da
suspension do contrato de traballo, ¢ inaplicable-. O aborto se protexe, en conse-
cuencia, a través da continxencia de incapacidade temporal ~-STSX/Andalucia de
19.3.1996, AL A177 de 1996, onde se di que “calquera que sexa a siua causa, ben
complicacions no embarazo, ben enfermedades comins e intermitentes que nada te-
fian que ver co parto”, as baixas anteriores ao parto non son maternidade.

Construccion lege data impecable, pero que, a vista das diferencias de cobertura res-
pecto & continxencia de maternidade, permite plantear lege ferenda alguns flancos a
critica dende a perspectiva da tutela antidiscriminatoria, tanto porque supdn recor-
tes na proteccidn social da traballadora —por exemplo, a diferente contia da presta-
cion-, como porque se pode producir o indesexable “efecto boomerang” —-a causa de
que, por exemplo, a empresa debe soportar os 15 primeiros dias da baixa médica-.

Non obstante, se debe distinguir entre o aborto, que non esta incluido, do nacemen-
to dun/ha fillo/a morto/a, que si esta incluido, xa que, ainda que o fillo/a esté mor-
to/a, o parto acaeceu, producindose, en consecuencia, o presuposto da norma. A
cuestion radica en distinguir entre o aborto e o nacemento dun/ha fillo/a morto/a,
distincion que, sen dubida algunha, se debe basear en criterios médicos: a frustra-
cion do embarazo durante os 180 primeiros dias de xestacion € un aborto e, a partir
dese momento, estamos ante un parto prematuro. No artigo 7.2 do Real Decreto
1251/2001, de 16 de novembro, se acollen estos criterios médicos cando se estable-
ce o dereito ao subsidio nos mesmos térmos ao caso de falecemento do fillo recién
nacido “ainda cando o feto non retina as condicions establecidas no artigo 30 do Co-
digo Civil para adquirir a personalidade, sempre que permanecese no seo materno
durante ao menos 180 dias”.

2. 0 DISFRUTE MATERNO DA SUSPENSION POR MATERNIDADE.

Ao “parto” o artigo 48.4.1 ET lle anuda unha suspension “de dazaséis semdns, que se
disfrutardn de maneira ininterrumpida, ampliables no suposto de parto multiple en
duas semdns mdis por cada fillo a partir do sequndo”, distribuidas “a opcion da in-
teresada sempre que seis semanas sexan inmediatamente posteriores ao parto”. No
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Real Decreto 1251/2001, de 16 de novembro, se contefien algunhas especificacions
decisivas 4 hora de interpretar esa norma estatutaria. Os problemas plantexados por
ambas normas, a estatutaria e a reglamentaria, se eshozan a continuacién alrededor
dos siguientes aspectos tematicos:

1°. A influencia na duracion da suspension das enfermedades simultaneas. Quizas a
cuestion hermenéutica de maior trascendencia foi, con anterioridade ao Real De-
creto 1251/2001, de 16 de novembro, a relativa a influencia na duracién da sus-
pension das enfermedades simultaneas. Con esa norma regulamentaria toma car-
ta de natureza a solucion da irrelevancia, ao noso xuizo a mais correcta, no artigo
9, apartado 1 a 4, do debandito Real Decreto, que resumimos como segue:

a) Enfermidades acaecidas antes do parto. “Os procesos de incapacidade tempo-
ral iniciados antes do parto e sen que a interesada optase polo descanso ma-
ternal, se manterdn nos seus propios térmos ata o momento do parto, deixan-
do sempre a salvo a posibilidade de opcion da interesada por dito descanso. A
partir desa data do parto deberd comenzar o disfrute do descanso por mater-
nidade. Si transcurrido éste, a anterior situacion de incapacidade temporal
persistise, se reanudard o computo interrumpido”. Regla ésta aplicable ainda
no caso de extinguirse o contrato de traballo durante o disfrute da licenza de
maternidade, ao establecerse que “nos casos de extincion do contrato de tra-
ballo dunha traballadora que ve interrumpida a sia situacion de incapacida-
de temporal derivada de continxencias comuns ou profesionais, por pasar d si-
tuacion de maternidade ... si a extincion se produce unha vez iniciado o
descanso por maternidade, se manterd o percibo da prestacion ata o término
de tal situacion ... unha vez finalizado o periodo de descanso por maternida-
de da nai, si persistise a anterior situacion de incapacidade temporal, se rea-
nudard o computo interrumpido e abono do subsidio correspondente”.

b) Enfermidades acaecidas durante a suspension. “Durante o descanso por ma-
ternidade non procederd ... o recoiiecemento do dereito ao subsidio por inca-
pacidade temporal derivada de continxencias comuns ou profesionais sobreve-
nidas durante dito periodo”, e somente si, finalizada a suspensién por
maternidade, se mantén a incapacidad temporal, ésta adquire virtualidade, de
xeito que, “si o pai ou a nai necesitasen asistencia sanitaria, se atopara im-
pedidos para o traballo e cumpliesen os requisitos esixidos, se iniciard a si-
tuacion de incapacidade temporal que corresponda”. Parece evidente, & vista
da literalidad da norma, a especialidade introducida: si a incapacidade tem-
poral subseguinte a licenza de maternidade se debe ao parto, o subsidio de en-
fermidade se devenga sen solucion de continuidade sen o prazo de tres dias
de espera sen cobertura caracteristico do subsidio de enfermidade por contin-
xencias comuns.

2°. A incidencia do erro no prondstico de parto. Resulta relevante, aos efectos dos
descansos anteriores ao parto, a prevision da sua data, a cal se certifica a través
do “informe de maternidade” expedido polo facultativo do Servicio Publico de
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Saude. Suposto de error no pronostico de parto, o problema xorde se, por retra-
S0 no parto respecto ao previsto, o resto de periodo non gozado ao momento do
parto ¢ inferior a seis semans. De conformidade co artigo 3.4 do Convenio 103
OIT, “cando o parto sobreveiia despois da data presunta, o descanso tomado an-
teriormente serd sempre prolongado ata a data verdadeira do parto, e a duracion
do descanso puerperal obligatorio non deberd ser reducida”. A doutrina xudicial
chega a idéntica solucién, ampliando a suspension e as prestacidns sociais
-SSTSX/Andalucia-Granada de 17.5.1990, AS 1990 2727, e de 12.7.1993, AS
1993 3255, e Sevilla de 26.7.1999, AS 1999 3908-. O Real Decreto 1251/2001, de
16 de novembro, non aborda a cuestidon, ainda que elo non impide aplicar o es-
tablecido no artigo 3.4 do Convenio 103 OIT.

O cémputo do dia do parto. Un problema de cdmputo aparentemente de labora-
torio, ainda que a realidade xudicial demuestra o contrario, é, suposto de opta-
ren a nai por disfrutar as dez semanas non obrigatorias antes do parto, como de-
be computarse o dia do parto, si como ultimo dia desas dez semdans ou si como
primeiro das seis semans obrigatorias, acollendo esta ultima solucion a STSX/Va-
lencia de 25.2.2000, EDJ 2000 17997. Outra resolucion xudicial co mesmo supos-
to de feito, esto é, “o parto tuvo lugar ... (cando) transcurriron 71 dias, incluindo
o dia do parto”, é a STSJ/Andalucia-Sevilla de 27.4.2000, AS 2001 3663, que,
ainda que non cuestiona ese cdmputo, no dubida na irrelevancia dun error dun
so dia aos efectos de recofiecer as prestacions de maternidade.

A ampliacién da suspension nos partos multiples. Se amplia a duracién da sus-
pension se o parto ¢ multiple “en diias semdns mdis por cada fillo a partir do se-
gundo”, debendo sinalarse: a) Que a ampliacidn, ao no facerse distingo, se pode
disfrutar antes o despois do parto. b) Que a ampliacion non se produce con rela-
cidén ao fillo ou fillos nacidos mortos. Unha STSX/Castela-Leon de 15.5.2001, AS
2001 2569, considera a duraciéon do descanso obligatorio, no suposto de falece-
mento de irmans xemelos, de doce semans, “seis por cada un dos dous fillos
alumbrados”.

O nacemento dun fillo morto o sia morte nun breve prazo dende o nacemento.
“No suposto de falecemento do fillo, a beneficiaria terd dereito d prestacion econd-
mica durante os dias que falten para completar o periodo de descanso obligatorio
para a nai de seis semdns posteriores ao parto, si éstas non estivesen agotadas.
Nestos casos, quedard sen efecto a opcion exercida pola nai a favor do pai. Asi
mesmo, o disposto no pardgrafo anterior serd de aplicacion ainda cando o feto non
reuna as condicions establecidas no artigo 30 do Cédigo Civil para adquirir a per-
sonalidade, sempre que permanecese no seo materno durante alo menos 180 dias”
-4 vista do artigo 7.2, paragrafos segundo e terceiro, RD 1251/2001, de 16.11-.
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3. O DISFRUTE PATERNO DA SUSPENSION POR MATERNIDADE: POR MORTE DA NAI
E POR CESION DA NAI

De conformidade co artigo 48.4.1 ET, “en caso de falecemento da nai, o pai poderd
facer uso da totalidade ou, no seu caso, da parte que reste do periodo de suspension”.
O dereito do pai ¢é orixinario, non derivado do dereito da nai, de xeito que, ainda si
ésta non ¢é traballadora, o pai pode disfrutar da licenza -artigo 4.1 do RD 1251/2001,
de 16.11-. Si, ademais da nai, falece o fillo durante o parto, non parece l6xico man-
ter o dereito do pai 4 suspension contractual, pois o seu fundamento é o coidado do
fillo. Mutatis mutandis, nos partos multiples, a duracién do dereito do pai, se falece
a nai, vira determinada polo numero de fillos nacidos vivos.

De conformidade co artigo 48.4.11 ET, “sen pexuizo das seis semanas inmediatas pos-
teriores ao parto de descanso obrigatorio para a nai, no caso de que o pai e a nai
traballen, ésta, ao iniciarse o periodo de descanso por maternidade, poderd optar por
que o pai disfrute dunha parte determinada e ininterrumpida do periodo de descan-
so posterior ao parto ben de forma simultdnea ou sucesiva co da nai, agds que no
momento da sua efectividade a incorporacion ao traballo da nai supoiia un riesgo pa-
ra a siua saude”. A vista desta norma, os requisitos legais para a transferencia do de-
reito da nai ao pai son os catro seguintes requisitos:

a) Que “o pai e a nai traballen”. Segundo as SSTS de 28.12.2000, RJ 1882 2001, re-
ferida a unha nai rexistradora da propiedade, e de 20.11.2001, RJ 2002 360, re-
ferida a unha nai abogada autonoma, o decisivo ¢ si a nai ten dereito, pois si non
o ten, nada pode ceder ao pai.

b) Que a nai opte “ao iniciarse o periodo de descanso por maternidade”. A doutrina
xudicial se inclina por un entendemento flexible dun requisito que “(é) unha esi-
xencia formal de cardcter burocrdtico ... (que) non pode constituirse en factor de-
terminante do efectivo nacimiento do dereito” -STSX/Castela-A Mancha de
16.4.1996, AS 1996 1378-.

¢) Que o disfrute do pai sexa “sen perxuizo das seis semanas inmediatas posterio-
res ao parto de descanso obrigatorio para a nai” e “dunha parte determinada e
ininterrumpida do periodo de descanso posterior ao parto ben de forma simultd-
nea ou sucesiva co da nai”.

d) Que “no momento da siua efectividade a incorporacion ao traballo da nai (non) su-
poiia un risco para a sua saude”. Requisito abstruso e de criticable resultado. Abs-
truso en canto no se aclara se a nai debe estar en situacion de incapacidade tem-
poral, ou iso non resulta necesario, e, ainda que literalmente seria discutible, a
doutrina sempre o esixiu. De criticable resultado porque, si a nai estd en incapaci-
dade temporal, é enton cando mais se necesita ao pai para o coidado do/a fillo/a.

Acaso a mala conciencia do lexislador estatutario en canto ao mantemento deste re-
quisito, levoulle a unha dulcificacion regulamentaria da sua acreditacion aos efectos
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de prestacidéns sociais: “cando a nai exercitara a opcidn a favor do pai, se presumi-
rd, agds proba en contrario, que a reincorporacion da nai ao traballo non supon ris-
co algun para a sia saude” -artigo 13.2.3° do Real Decreto 1251/2001, de 16 de no-
vembro-.

No Real Decreto 1251/2001, de 16 de novembro, se regula a revocacién da opcion
—artigo 8-, a reversion do dereito & nai por falecemento do pai, e a extincién por fa-
lecemento do/a fillo/a -artigo 7.2-.

4. 0 COMPUTO ESPECIAL DA SUSPENSION POR MATERNIDADE EN CASO DE PARTO
PREMATURO OU HOSPITALIZACION DO NEONATO SUBSEGUINTE AO PARTO

Na Lei 12/2001, de 9 de xullo, de medidas urxentes de reforma do mercado de tra-
ballo para o incremento do emprego e a millora da sua calidade, se engadiu un no-
vo parrafo ao apartado 4 do artigo 48 do ET establecendo que “nos casos de parto
prematuro e naquelos en que, por calquer outra causa, o neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacion do parto, o periodo de suspension poderd computarse,
a instancia da nai ou, no seu defecto, do pai, a partir da data da alta hospitalaria”,
agas “as primeiras seis semdns posteriores ao parto, de suspension obligatoria do
contrato da nai”. O seu estudo, e os dereitos dos proxenitores nesas situacions, remi-
tese ao capitulo sobre tempo de traballo.

5. 0 PRESUPOSTO DE FEITO E A DURACION DA SUSPENSION POR ADOPCION O ACO-
LLEMENTO

En dos parrafos, un moi largo -o IV- e outro menos —o VII-, se regula, no artigo 48.4
ET, o presuposto de feito e a duracidn da suspension por adopcion ou acollemento,
preadoptivo ou permanente, como segue:

“Nos supostos de adopcion e acollemento, tanto preadoptivo como permanente, de
menores de ata seis anos, a suspension terd unha duracion de dazaséis semdns
ininterrumpidas, ampliable no suposto de adopcion ou acollemento multiple en
duas semdns mdis por cada fillo a partir do sequndo, contadas d eleccion do tra-
ballador, ben a partir da decision administrativa ou xudicial de acollemento, ben
a partir da resolucion xudicial pola que se constitie a adopcion. A duracion da
suspension serd, asi mesmo, de dazaséis semanas nos supostos de adopcion ou
acollemento de menores maiores de seis anos de idade cando se trate de menores
discapacitados ou minusvdlidos ou que polas suas circunstancias e experiencias
personais ou que por provir do extranxeiro, teiian especiais dificultades de inser-
cion social e familiar debidamente acreditadas polos servicios sociais competen-
tes. No caso de que a nai e o pai traballen, o periodo de suspension se distribui-
rd a opcion dos interesados, que poderdn disfrutalo de forma simultdnea ou
sucesiva, sempre con periodos ininterrumpidos e cos limites sinalados”.
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“Nos supostos de adopcion internacional, cando sexa necesario o desprazamento
previo dos pais ao pais de orixe do adoptado, o periodo de suspension, previsto
para cada caso no presente artigo, poderd iniciarse ata catro semdns antes da re-
solucion pola que se constitie a adopcion”.

A normativa legal se completa co disposto na Disposicion Adicional 52 da Lei
39/1999, de 5 de novembro: “Aos efectos do establecido nesta Lei, se considerardn xu-
ridicamente equiparables d adopcion e acollemento preadoptivo ou permanente, aque-
las institucions xuridicas declaradas por resolucions xudiciais ou administrativas ex-
tranxeiras, cuxa finalidade e efectos xuridicos sexan os previstos para a adopcion e
acollemento preadoptivo ou permanente, calquera que sexa a sta denominacion’.

Poucas novidades aporta o desenvolvemento regulamentario. No artigo 2, apartado
2, do Real Decreto 1251/2001, de 16 de novembro, se reiteran algunhas das previ-
sidns legais e se engade o seguinte: “Aos efectos das previsions do presente Real De-
creto, se entenderd que o adoptado ou acollido presenta algunha discapacidade can-
do acredite unha minusvalia nun grao igual ou superior ao 33 por 100, de
conformidade co Real Decreto 1971/1999, de 23 de decembro, de procedemento pa-
ra o recoiiecemento, declaracion e calificacion do grao de minusvalia’.

6. AS MODALIDADES DE DESFRUTE DA SUSPENSION POR MATERNIDADE, ADOPCION
OU ACOLLEMENTO

A Lei 39/1999, de 5 de novembro, introduxo duas previsions relativas ao desfrute da
suspension por maternidade, adopcion ou acollemento, preadoptivo ou permanente,
no artigo 48.4.V e VI do ET:

“Nos casos de desfrute simultdneo de periodos de descanso (permitido, sempre con
periodos ininterrumpidos, para a maternidade, se a nai transfire unha parte do
desfrute da suspension ao pai, e, sen maiores esixencias, para a adopcion ou aco-
llemento, preadoptivo ou permanente), a suma destes non poderd exceder das da-
zaséis semanas previstas nos apartados anteriores ou das que correspondan en
caso de parto multiple”.

“Os periodos aos que se refire o presente artigo poderdn gozarse en réxime de xor-
nada completa ou a tempo parcial, previo acordo entre os empresarios e os tra-
balladores afectados, nos termos que requlamentariamente se determinen”.

Obsérvese como a eleccion entre desfrute sucesivo o simultaneo, sen establecerse re-
mision ao desenvolvemento regulamentario, no se vincula a ningun outro requisito
—¢ unha facultade completa e incondicionada-, e incluso, no desenvolvemento regu-
lamentario, se establece, facilitando a renuncia sen merma da duracion da licenza de
maternidade, un mecanismo de acrecemento: “no suposto de desfrute sucesivo ou si-
multdneo polo pai e a nai ... a reincorporacion voluntaria ao traballo dun deles ...
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con anterioridade ao cumprimento dos plazos mdximos de duracion dos periodos de
descanso correspondente ... (determinard o incremento de) a parte que restase para
completalos ... (d) duracion do subsidio a que tivera dereito o outro beneficiario” -ar-
tigo 7.5.c) RD 1251/2001, de 16.11-.

Polo contrario, a elecciéon entre traballo a tempo completo ou parcial, aparte & remi-
sién feita ao desenvolvemento regulamentario, esixe o acordo co empresario, o cal se
compadece mal coa finalidade de facilitar aos proxenitores o disfrute da sua licenza,
a quenes se deberia conceder unha facultade o, ao menos, unha preferencia para ac-
ceder ao traballo a tempo parcial. Canto o desenvolvemento regulamentario, o atopa-
mos na Disposicion Adicional 12 do Real Decreto 1251/2001, de 16 de novembro.

VI. A SAUDE LABORAL DA MULLER NA NEGOCIACION COLECTIVA

Acorde coa ausencia de integracion da perspectiva da igualdade de oportunidades na
normativa estatal de saude laboral, agas no referido as situacions de embarazo e ma-
ternidade, ¢ esa mesma ausencia na negociacién colectiva, que, nalgun casos, cofie-
ce idéntica excepcion no referido as situacions de embarazo e maternidade. Pero se
bota en falta normas que obriguen a integrar a dimensién de xénero na avaliacion
dos riscos, que contemplen os riscos especificos de actividades feminizadas, que con-
sideren o acoso sexual e de moral xénero como riscos laborais, que obriguen a adap-
tar os equipos de proteccion individual, ou que cando se regulen os recofiecementos
médicos se contemplen exames xinecoldxicos. Poderia ser ainda maior a lista de cou-
sas que poderian facer os convenios colectivos, pero a anterior lista ¢ exemplificati-
va das lagoas existentes.

Na lifia de regular as situacions de embarazo e maternidade, o artigo 23 do IV Con-
venio Colectivo do persoal laboral da Xunta de Galicia establece que “a traballado-
ra xestante terd dereito a ocupar, durante o embarazo, un posto de traballo e/ou
quenda distindos dos seus, sempre que exista tal posto e quenda alternativos e sem-
pre que, sequndo prescripcion do facultativo do Sistema da Sanidade Publica, o seu
posto ou quenda resulten nocivos para a sua saude ou a do feto ... cambio de posto
de traballo (que) non supord modificacion da siua categoria, nin mingua dos seus de-
reitos economicos (e) finalizada a causa que motivou o cambio de posto de traballo,
procederase d reincorporacion ao seu destino orixinal”. Engadese, ademais, como mi-
llora a de que “a traballadora embarazada terd dereito a escolle-la data das suas va-
cacions regulamentarias”.

Neste convenio atopamos outra clausula sobre saude das mulleres mais alé do tema
do embarazo, e a atopamos no artigo 33, que, entre os beneficios sociais, establece
a obriga da Xunta de Galicia de ofrecer “revision xinecoldxica voluntaria”. Ademais,
“a Xunta de Galicia facilitard o acceso dos/as traballadores/as aos seguintes servi-
cios: (a) Planificacion familiar. (b) Consello xenético. (c) Consello prenatal”.
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Outra regulacion salientable ¢ a do Convenio Colectivo Provincial de Pontevedra do
sector de limpeza de edificios e locais, que transcribe, no seu artigo 12, a regulacion
do artigo 26 da Lei de Prevencion de Riscos Laborais, advertindo que calquer cam-
bio na normativa legal modificard automaticamente a cldusula convencional -arti-
go 46-. Tal transcripcidn, se ben non e moi coidada —presentan erros materiais e mes-
mo algun xuridico, como citas incorrectas das normas aplicables-, ten a virtualidade
de achegar as traballadoras o réxime vixente pola recepcion no convenio colectivo.
Ainda que a redaccion neste extremo ¢ un tanto confusa, a norma parece que esta-
blece unha millora, que seria moi positiva, ao complementar as prestaciéns de risco
durante o embarazo “ata o 100% do salario como para o caso de baixas por enfer-
midade ou accidente” -artigo 12, in fine-.

Tamén este convenio contén unha referencia sobre roupas de traballo, ésta a valorar
de xeito menos positivo, e que, ademais, ¢ de dubidosa legalidade ao establecer rou-
pas de traballo diferentes para o persoal masculino, que denomina “buzos”, e para o
persoal feminino, que denomina “batas” -artigo 14-, sen xustificalo en motivos de
saude laboral.

Mais dificultades plantexa o artigo 10 do Convenio Colectivo da Industria Siderome-
talurxica da Provincia de Ourense, que, se ben comenza coa positiva afirmaciéon de
que “entendemos o embarazo como unha funcion social e non como un tema de uni-
ca afectacion da muller”, despois regula o cambio de posto de traballo e/ou de tur-
no de traballo como segue:

“A traballadora xestante terd dereito a ocupar, durante o seu embarazo, un pos-
to de traballo e/ou turno distinto ao seu, si a prescripcion do especialista que
atende o seu embarazo asi o aconsellara, polo que o comité de saude laboral ou
representante das/os traballadoras/es propondrd d empresa o cambio de posto de
trabnallo e/ou turno. Si a empresa se negara se denunciard d Inspeccion de Tra-
ballo, quen deberd pronunciarse no prazo de tres dias. Este cambio de posto de
traballo non supord modificacion na sua categoria, nin mengua nos seus dereitos
econdomicos. Finalizada a causa que motivou o cambio se procederd a sua rein-
corporacion ao seu destino orixinal. Ante a imposibilidade de cambio de posto de
traballo, a traballadora pasard d situacion de IT e tal como se considera anterior-
mente, previo informe do médico especialista”.

Un simple cotexo co artigo 26 da Lei de Prevencién de Riscos Laborais nos permite
concluir a frontal incompatibilidade da norma convencional coa norma legal e a im-
posibilidade de subsanar esa incompatibilidade pola via da interpretacién. Polo tan-
to, ¢ norma ilegal.

Outra norma sobre saude laboral se contén neste convenio, e, en concreto, no seu ar-
tigo 25, cando establece que “se a realizacion de tarefas consideradas tdxico-peno-
sas, molestas ou insalubres afectasen d situacion de embarazo ou maternidade, terdn
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que ser excluidas para a muller”. A norma se ten que entender, en todo caso, en co-
ordinacion co disposto no artigo 26 da Lei de Prevencion de Riscos Laborais, que ¢
a lei referencial.

Compre destacar, en derradeiro lugar, algunha referencia contida nalgun convenio
colectivo —e encima referido a un sector feminizado- sobre cuestions de saude labo-
ral que parece reminescencia de normas proteccionistas da mulleres e que hoxe en
dia son claramente ilegais. Referimonos, en concreto, ao Convenio Colectivo Estatal
para o sector de conservas, semiconservas, afumados, cocidos, secados, elaborados,
salazons, aceites e farifia de peixes e mariscos, que, no seu artigo 37, establece que
“as empresas se obrigan a non utilizar persoal feminino nas labores de carga e des-
carga que esixan subirse a camions e buques”. Tratase, sen dubida, dunha clara dis-
criminacién directa por razon de sexo.
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A incorporacion das mulleres ao mercado laboral ten dado lugar a importantes re-
formas lexislativas, ademais da incorporacion de tematicas novas, con serias impli-
cacions, no eido das relacions laborais: cuestidns como a igualdade salarial, o acoso
sexual ou moral por razon de xénero, a conciliacion da vida familiar, persoal e la-
boral, as politicas da igualdade na empresa, o acceso das mulleres aos postos de res-
ponsabilidade, a adaptacion dos postos de traballo, o permiso de paternidade ou a
comparticién do permiso de maternidade vanse facendo cada vez mais frecuentes,
sendo as lexislacién comunitaria a que sirve de marco para os lentos avances que no
noso pais se van evidenciando.

I.  INTRODUCION

Todos estas problematicas, relativamente novas, pofien en evidencia como o sistema
de regulacion do noso sistema laboral estaba, e continua a estar en moitos aspectos,
modelado en funcién dun traballador tipo, o que na bibliografia se chama modelo
de “varon sustentador” (male bread-winner model): un home que ten un emprego a
tempo completo e pasa longas horas no posto de traballo, xa que as suas responsa-
bilidades familiares, se as ten, estan cubertas por outras persoas con dispofiibilidade
horaria, xeralmente mulleres. A incorporacion dun numero cada vez maior de mu-
lleres ao mercado de traballo provoca disfuncions estruturais, xa que, por unha ban-
da, desaparecen dos fogares as encargadas das funcions reprodutivas -o coidado de
todos os membros da familia-, e, por outra, homes e mulleres son distintos, especial-
mente no que se refire a unha funcidn especifica que distingue a unhas doutros, por
enriba de todas as demais: as mulleres tefien a posibilidade bioldxica de quedaren
embarazadas e daren a luz, algo que nos homes non se da. Esta substancial diferen-
za ¢ a que esta na base da desigualdade que sofren as mulleres en relacion cos ho-
mes en todos os aspectos da vida laboral.

Evidentemente, un eido tan sensible como o despedimento non ia ser unha excep-
cion. E a problemdtica mais grave estd, e estivo sempre, precisamente nesa diferen-
za primordial, o embarazo e a maternidade”™, que provoca graves desigualdades no
que se refire 4 incidencia do despedimento nos traballadores e nas traballadoras.

Xa na Declaracion sobre a eliminacion da discriminacion contra a muller, proclama-
da pola Asemblea Xeral da ONU na sua resolucion 2263 (XXII), de 7 de novembro

70. Dun xeito diretamente relacionado con estes aspectos, esta a cuestion do estado civil, que tamén era
razon de discriminaciéon para as mulleres. Lentamente a problemdtica vencellada a esta cuestion vai
desaparecendo, xa que, na realidade, o factor verdadeiramente importante non era o matrimonio en
si mesmo, sendn a posibilidade de embarazo. Dado que hoxe en dia unha importante porcentaxe das
criaturas nacen de nais non casadas, o factor matrimonio vai deixando de ter importancia entre as
esenciais en relacion co emprego ou desemprego das mulleres. Unha cuestion moi interesante é como
o estado civil beneficia ou prexudica a empregabilidade de homes e mulleres, de xeito diferente. Men-
tres para os homes ¢ unha cuestion que outorga credibilidade, solidez e seriedade, para as mulleres
actua de xeito contrario, xa que é un factor que conleva a probabilidade da maternidade.
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de 1967, no seu artigo 10.2, dise: “a fin de impedir que se discrimine 4 muller por
razons de matrimonio ou maternidade e garantir o seu dereito efectivo ao traballo,
deberan adoptarse medidas para evitar o seu despedimento no caso de matrimonio
ou maternidade, proporcionarlle licenza de maternidade con salario pagado e a ga-
rantia de volver ao seu emprego anterior, asi como para que se lle presten os nece-
sarios servizos sociais, incluidos os destinados ao coidado das criaturas” E dicir,
mencidnanse os catro grandes temas vinculados & maternidade: o dereito ao traba-
llo, mesmo nesa condicién; o despedimento; a licenza de maternidade e a volta ao
mesmo posto de traballo, unha vez rematado ese periodo de licenza por maternida-
de, prohibindo a posibilidade de despedimento polo seu goce.

A normativa europea establece que ninguén pode ser obxecto de discriminacion no
lugar de traballo por razon de sexo, en calquera dos paises membros. Homes e mu-
lleres deben recibir o mesmo trato e beneficiarse das mesmas oportunidades e derei-
tos. Polo tanto, a discriminacidon por razén de sexo en materia de embarazo ou ma-
ternidade ¢ unha das principais materias, senon a principal, nas que debe actuar a
proteccidn xurisdicional: por todo elo, todas as actuacions vinculadas ao embarazo
e a maternidade, que estan exclusiva e inseparablemente unidas ao sexo feminino,
poden ser consideradas discriminacions directas.

Polo que se refire concretamente ao despedimento, e a través da transposicion das
Directivas europeas 76/207/CEE, de 9 de febreiro, a 92/85/CEE, de 19 de outubro, a
1996/34/CE e a 97/80/CE, de 15 de decembro, e particularmente a 92/85/CEE, pro-
hibiuse o despedimento entre o comezo do embarazo e o final do permiso de mater-
nidade, salvo en casos excepcionais non inherentes a ese estado. Asi mesmo, o Tri-
bunal de Xustiza das Comunidades Europeas sostén que o embarazo non pode ser
tido en conta a hora de contratar a unha muller; porén, a traballadora non esta obri-
gada a comunicar o seu estado, nin o empresario facultado para indagar sobre o mes-
mo. Rexéitase asi a posibilidade de que o despido se poida xustificar nunha falla de
informacion da traballadora & empresa sobre o seu estado de xestacion”. Incidindo
ainda sobre o mesmo tema, a Directiva 1996/34/CE, de 3 de xufio, impon aos Esta-
dos membros a obriga de adoptar as medidas precisas para evitar o despedimento que
tefia como causa o goce por parte da traballadora ou do traballador dun permiso pa-
rental, conforme 4 lexislacion de cada pais.

Porén, no noso pais, a situacion actual evidencia que a proteccion legal do embara-
zo e da maternidade non é suficientemente efectiva, e os indicadores mais claros,
ademais daqueles especificamente laborais, son os demograficos. As tradicionais pre-
vencions das empresas en canto a contratacion de mulleres en idade fértil, combati-
das desde os gobernos con substanciosos incentivos e bonificacions, tefien creado ta-

71. Arastey Sahun, M? L., “La protecciéon por despido en la Constitucion Europea”, en Revista do Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales, n° 57.
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mén nas mulleres empregadas a conviccion xeneralizada de que o embarazo e a ma-
ternidade provocaran consecuencias adversas no mantemento do seu posto de traba-
llo, e, nas mulleres en xeral —empregadas ou non- a conviccidn de que a maternida-
de serd un factor esencial que obstaculizara a sua empregabilidade. Este feito, xunto
co alongamento do periodo dedicado 4 formacién na vida das mulleres, cada vez
mais amplo, e o novo esquema de valores, nos que a constitucién dunha familia non
¢ a prioridade basica na vida das mulleres, senén que se conxuga, ou se supedita, &
consecuciéon dun nivel de formacién e a4 independencia social e economica, a través
do emprego, dan lugar no noso pais a unha baixisima taxa de natalidade e de fecun-
didade: as mulleres das provincias de Lugo e Qurense son as que tefien a media mais
baixa de fillos/as de toda Espafia (0,85 en Lugo e 0,86 en Ourense), segundo os da-
tos relativos ao ano 2006. Se temos en conta que a taxa de cambio xeracional esta
por enriba de dous/duas fillos/as por muller, e que a taxa de mortalidade nestas du-
as provincias, debido ao envellecemento da poboacion, ¢ tamén das mais elevadas
de Espaiia (13,5 por cada mil habitantes en Lugo e 13,1 por cada mil habitantes en
Ourense), podemos decatarnos da dificil situacion que a nivel demografico vive a
metade da nosa comunidade auténoma.

Evidentemente, este estado de cousas non se debe tan s¢ as dificultades para a con-
secucidon ou o mantemento dun emprego por parte das mulleres, e a dificil concilia-
cién deste coa maternidade, sendn que existen outros factores que tefien tamén a sua
importancia, como son a emigracion de poboacion nova ou a falla de atractivo que
a nosa comunidade autonoma ten para a inmigracion, un elemento de gran impor-
tancia no aumento experimentado nos ultimos anos nas taxas de natalidade doutras
comunidades autéonomas.

Outra cuestion bdsica relacionada co despedimento e que afecta de maneira maiori-
taria ou case que exclusiva 4s mulleres -0 acoso sexual e o acoso moral ou laboral
por razén de xénero- foi ou serd proximamente obxecto de atencién especifica na
nosa lexislacion. A Directiva 2006/54/CE define o acoso sexual como calquera com-
portamento verbal, non verbal ou fisico non desexado, de indole sexual, co obxec-
tivo de atentar contra a dignidade da persoa, en particular cando se crea un contor-
no intimidatorio, hostil, degradante, humillante e ofensivo. As mulleres son as
vitimas propicias do acoso sexual pola sua situacion no eido laboral, xeralmente
ocupando postos de subordinacion xerarquica, e polo feito de que a temporalidade
e, con ela, a inseguridade na contratacion, incide maioritariamente sobre elas. En
moitos casos, especialmente cando se trata dun episodio de acoso sexual de chanta-
xe ou intercambio, a ameaza a traballadora, se non accede aos requirimentos do aco-
sador, ¢ precisamente o despedimento.

0 acoso sexual no eido laboral considérase actualmente como unha manifestacion
mais da violencia que se exerce contra as mulleres, ¢ dicir, que é a cuestion da dis-
criminacion de xénero e a desigualdade existente entre os sexos a que esta na base
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da sua existencia. Este novo enfoque ¢ particularmente interesante, xa que axuda a
comprension do fenéomeno fundamentalmente como un abuso de poder masculino’,
baseado nesa situacidn de desigualdade de homes e mulleres, relegando a un segun-
do plano o carécter sexual da actitude.

En relacion coa habitualidade deste tipo de actuaciéns no marco laboral espafiol, o
estudo devandito realizado polo Instituto de la Mujer, extrapolando os datos da en-
quisa realizada para a sua elaboracion, considera que 1.310.000 traballadoras tefien
sufrido no 2005 en Espafia unha situacidon de acoso sexual no traballo, ainda que sé
835.000 ténieno vivido como tal. En porcentaxes, estas cifras traducense nun 14,9%
das mulleres traballadoras, que tefien sufrido algunha situacién de acoso sexual no
derradeiro ano (acoso técnico) e un 9,9% das mesmas, que perciben ter sufrido aco-
so sexual (acoso declarado)”. O acoso parece afectar mais as traballadoras menores
de 34 anos, solteiras, procedentes de paises extracomunitarios e as traballadoras cua-
lificadas, e dase con maior frecuencia nos sectores da construcion e da industria, en
centros de traballo de tamafio mediano -de vinte a douscentos cincuenta traballado-
res/as- e grandes —de mais de douscentos cincuenta traballadores/as-.

Actualmente son moitas as empresas, tamén na nosa comunidade autéonoma, que te-
fien tomado unha actitude dilixente en torno a esta manifestacion de violencia de
xénero, e que declaran publicamente, a través dun manifesto oficial, o seu rexeita-
mento ao acoso, establecendo ademais e publicitando as canles e vias de actuacion
a utilizar naqueles casos que se puidesen producir. Nese sentido, ¢ interesante lem-
brar o caracter exemplarizante da Lei 7/2004, galega, para a igualdade de mulleres e
homes, que establecia xa, no seu capitulo IV, o compromiso da administracion auto-
noémica na erradicacion do acoso sexual e o establecemento dun procedemento in-
formal de solucion.

Pero non son so6 as cuestions da maternidade ou o acoso as que provocan diferenzas
entre os dous sexos no que se refire ao despedimento. Existe a crenza xeneralizada
de que o colectivo de traballadoras adoita ser o mais afectado cando se produce un
expediente de regulacion de emprego, debido aos criterios mais habitualmente utili-
zados para a seleccion das persoas traballadoras afectadas: tipo de contrato, tempo
de antigliidade na empresa, etc. Porén, unha sondaxe dos datos existentes vincula-
dos aos expedientes de regulacion de emprego nos derradeiros anos en Espafia amo-
san datos contraditorios: mentres que son as mulleres as que saen peor paradas en

72. O Instituto de la Mujer ten publicado recentemente un interesante estudo sobre El acoso sexual a las
mujeres en el dmbito laboral. Madrid, 2005.

73. Esta gradacion entre o acoso técnico e o acoso declarado, ten que ver co chamado gap perceptivo, é
dicir, a diferencia que existe entre as mulleres que non identifican como acoso alguns comportamen-
tos, e outras que si o perciben como tal. Evidentemente, esta distincion é mais frecuente nos casos de
situacions mais leves, como os chistes ou os piropos.
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2002-2003 -datos do 2003 informaban de que, nos despedimentos colectivos apro-
bados ata o mes de maio, o numero de mulleres afectadas no primeiro periodo do
ano era un 5,6% maior co numero de mulleres afectadas no mesmo periodo do ano
anterior, pero, no caso dos homes, en 2003 (xaneiro-maio) o nimero de afectados
era un 26% menor que no ano anterior- os datos existentes para o ano 2006 falan
de 24.067 empregados vardns afectados por expedientes de regulacion de emprego,
fronte ds 10.667 traballadoras dese mesmo ano. Eses datos supuxeron, en relacion
cos do ano anterior, un descenso dun 40% no caso dos traballadores, e dun 32,4%
no caso das traballadoras. Evidentemente, estas cifras deben contrastarse coas por-
centaxes de emprego dos dous sexos, tendo que ter en conta, ademais, as diferentes
situacions que agachan - sectores ou subsectores, contratos a tempo parcial, a tem-
po completo-; non se proporciona tampouco ningunha referencia aos criterios esta-
blecidos para a definicién do grupo de persoas afectadas pola regulacion -criterios
de idade, de antigliidade na empresa, de formacién, etc.-, que serian de gran intere-
se a hora de detectar posibles desigualdades por razon de xénero. A segregacion ho-
rizontal por sexo do noso mercado de traballo, e a crise que afecta ao sector téxtil
desde o ano 2002, ademais das diferentes formas nas que a deslocalizacién de em-
presas esta a afectar ao noso pais, por exemplo no sector conserveiro, tefien moito
que ver nas cifras que manexamos relativas ao despedimento. Outro factor non re-
xeitable para o estudo da problematica do despedimento cun enfoque de xénero, xa
que afecta de maneira fundamental as mulleres, ¢ a non renovacion dos contratos
temporais, que ten un efecto similar ao do despedimento, pero non aparece contabi-
lizado como tal nas estatisticas oficiais.

Hai que ter en conta, ademais, que, segundo os estudos sobre o perfil medio da mu-
ller desempregada en Espafia, se constata que o despedimento ¢ un factor que inci-
de moi negativamente nas posibilidades de conseguir un novo posto de traballo™,
xunto coa baixa cualificacion

Unha cuestion moi interesante, desde o punto de vista de xénero, ¢ a das diferenzas
orzamentarias que poden existir nas axudas”™ proporcionadas polos gobernos as in-
dustrias, co obxectivo de apoiar a sua producién en momentos de crise e evitar pro-

74. Osorno del Rosal, M# P. e Navarro Ibafiez, M., “Actividad y desempleo femenino: un modelo bivarian-
te” en Estudios de Economia Aplicada, vol. 14 (2000), n° 1, pp. 117-136.

75. Estas axudas “de Estado”, destinadas fundamentalmente ao mantemento dos postos de traballo, estan
prohibidas na Unién Europea salvo en circunstancias excepcionais —-prexuizos causados por desastres
naturais, axudas en rexions con nivel de vida moi baixo e cunha grave situaciéon de desemprego, ou
como parte do restruturamento dunha empresa en crise, conforme as directrices comunitarias-, sen-
do permitidas tan sé nun periodo de tempo limitado, tendo ademais que ser notificadas a Comision
Europea en atencién ao principio de libre competencia intracomunitaria (Regulamento 2204/2002, da
Comisién Europea, de 12 de decembro de 2002). Pola contra, aquelas axudas destinadas a mellorar a
empregabilidade de determinadas categorias de traballadores e traballadoras con especiais dificulta-
des & hora de atopar emprego -traballadores/as discapacitados/as e de grupos desfavorecidos- si
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cesos de regulamento de emprego: por exemplo, en 1986, un estudo institucional evi-
denciou que o goberno federal australiano destinara unha partida moi baixa para axu-
das as industrias maioritariamente femininas, como o téxtil, e, pola contra, un orza-
mento substancioso a industrias maioritariamente masculinas, como a do automaobil™.
As causas deste tipo de decisidns estan, loxicamente, relacionadas non sé co mante-
mento dun numero concreto de postos de traballo, sendn con outras argumentacions,
como a importancia estratéxica dun sector ou doutro, pero a consecuencia inmediata
¢ que a politica de subvencions tivo a sua repercusion no mantemento dun elevado
grao de emprego maioritariamente masculino, e no despedimento dun niumero maior
de mulleres que de homes, nun sector tan claramente feminizado como o téxtil.

Polo que se refire & prestacion por desemprego, evidénciase tamén nela a desigual-
dade salarial que afecta as mulleres en relacién cos homes: no ano 2004, a presta-
cion media anual por desemprego en Galicia foi de 2.659 euros no caso dos homes,
mentres que nas mulleres sé chegou a 2.416, ¢ dicir, hai unha diferenza desfavora-
ble para as mulleres dun 16%: as prestacions para as mulleres s6 equivalen ao 84%
do percibido polos homes, sendo Galicia a oitava comunidade auténoma en canto a
cantidade media anual por prestacion por desemprego feminino, despois da Comu-
nidade de Madrid, Catalufia, Canarias, Ceuta, A Rioxa, Comunidade Valenciana e An-
dalucia, e estando por debaixo da media espafiola, que ¢ de 2.613 euros. No que se
refire as cantidades percibidas por despedimento, a nosa comunidade auténoma es-
ta a cola, con cantidades moito menores da media estatal, ainda que non temos a in-
formacion relativa as diferenzas percibidas entre homes e mulleres galegas: a media
estatal estaba no 2003 en 23.358 euros, fronte aos 12.583 percibidos de media polos
traballadores e traballadoras en Galicia”.

En resumo, hai toda unha serie de factores que debilitan a posicién das mulleres no
mercado laboral, e todos eles favorecen o feito de que tamén o despedimento lles
afecte de maneira mais intensa coa os homes. Porén, existen ainda moitas areas nas
que se precisa maior investigacion da existente, co obxectivo de cofiecer mais en
profundidade a incidencia que certas politicas e medidas tefien, a nivel global, no
mantemento dunha gran brecha entre o nivel de desemprego feminino e masculino,
e ata que punto se traballa con medidas mais amplas, en termos econémicos, contra
o desemprego masculino que contra o desemprego feminino.

estan permitidas, precisamente en funcidén do principio de igualdade de oportunidades que debe re-
xir, xa que sen esas axudas, poderian quedar marxinados/as do mercado laboral.

76. Commonwealth of Australia, Women’s Budget Program: An Assesment of the Impact on Women of
the 1986-87 Budget. Canberra, Australian Government Publishing Service, 1986. Citado por Rodri-
guez Planas, Nuria, en Pressupostos de Geénere. Barcelona, Generalitat de Catalunya, 2006.

77. Nas contias tefien que ver as diferenzas salariais e o tamafo das empresas, entroutros factores. Da-
tos recollidos no informe de CC.00., O Despedimento en Galicia: unha andlise da serie histdrica,
1990-2003. Santiago, 2004, serie Documentos.
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O topico da igualdade e a non discriminacion por mor de xénero no que se refire a
extincién do contrato de traballo estivo desde anos moi achegada ao da muller em-
barazada, que dera a luz ou no periodo de lactacion. A cuestidn reconducese basica-
mente, xa que logo, as discriminacidns directas, as mais das veces ocultas, nas que
a condicion bioloxica da muller resulta fundamental. E, polo tanto, unha caracteris-
tica discriminacion por sexo. De feito, a lei laboral constitue nesta concreta materia
un desenvolvemento do Dereito Comunitario, como de seguido se vai ver. Porén, a
lexislacién interna ampliou o espectro desta tutela antidiscriminatoria no momento
da extincién do contrato, para que se aplique asi mesmo a outras situaciéons que non
tefien que ver coa condicion bioldxica, sendn coa condicion social da muller -redu-
cions de xornadas, excedencias, adopcions e acollementos, basicamente-.

Il. DESPEDIMENTOS E XENERO

Pero, ademais destas discriminaciéns contempladas especificamente na lexislacion
laboral, haberia que reflexionar sobre unha cuestidon mais ampla: se as diferentes
causas de extincidon do contrato tefien dimension de xénero, en termos de se prexu-
dican mais ou en termos cualitativamente distintos as mulleres. Tratase dunha cues-
tion que non esta estudada doutrinalmente e na que tampouco hai doutrina xudicial,
pero na que compre facer algun tipo de reflexion.

1. A DISCRIMINACION POR MATERNIDADE

Cando se utiliza esta expresion, faise referencia 4 sucesion de embarazo, parto, puer-
perio e, no seu caso, incidencias fisicas ou psicoloxicas que se podan derivar do par-
to. Unicamente se a protecciéon por despedimento cubre todos e cada un destes ele-
mentos caberia dicir que existe unha tutela antidiscriminatoria integral.

A normativa comunitaria contense basicamente en duas Directivas: a Directiva
2006/54/CE, do 5 xullo 2006, cuxo art. 14 establece que “no se ejercerd ninguna dis-
criminacion directa ni indirecta por razon de sexo en los sectores publico y privado,
incluidos los organismos publicos, en relacion con...c) las condiciones de trabajo, in-
cluidas las de despido”. E, mais en concreto, a Directiva 1992/85/CEE, de 19 de ou-
tubro de 1992, relativa & aplicacion de medidas para promover a mellora da seguri-
dade e da saude no traballo da traballadora embarazada, que dera a luz ou en periodo
de lactacidn, da que o seu art. 10 expresa o que segue: “Prohibicion de despido.- Co-
mo garantia para las trabajadoras, a que se refiere el articulo 2, del ejercicio de los
derechos de proteccion de su seguridad y salud reconocidos en el presente articulo,
se establece lo siguiente: 1) Los Estados miembros tomardn las medidas necesarias
para prohibir el despido de las trabajadoras, a que se refiere el articulo 2, durante el
periodo comprendido entre el comienzo de su embarazo y el final del permiso de ma-
ternidade a que se refiere el apartado 1 del articulo 8, salvo en los casos excepcio-
nales no inherentes a su estado admitidos por las legislaciones y/o prdcticas nacio-
nales y, en su caso, siempre que la autoridad competente haya dado su acuerdo.2)
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Cuando se despida a una trabajadora, a que se refiere el articulo 2, durante el peri-
odo contemplado en el punto 1, el empresario deberd dar motivos justificados de des-
pido por escrito. 3) Los Estados miembros tomardn las medidas necesarias para pro-
teger a las trabajadoras, a que se refiere el articulo 2, contra las consecuencias de un
despido que seria ilegal en virtud del punto 1”.

No dereito interno hai que prestarlle especial atencién aos arts. 53 e 55, segundo re-
daccion procedente da Lei 39/1999, do 5 de novembro, de conciliacion da vida fa-
miliar e laboral das persoas traballadoras™. En redaccion case que paralela, expresan
o seguinte os dous preceptos: art. 53.4 -referido aos despedimentos por causas ob-
xectivas-: “...serd también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos: a)
la de los trabajadores durante el periodo de suspension del contrato de trabajo por
maternidade, riesgo durante el embarazo, adopcion o acogimiento al que se refiere la
letra d) del apartado 1 del articulo 45 de esta Ley, o la notificada en una fecha tal
que el plazo de preaviso finalice dentro de dicho periodo. b) La de las trabajadoras
embarazadas, desde la fecha del inicio del embarazo hasta la del comienzo del peri-
odo de suspension a que se refiere la letra a), y la de los trabajadores que hayan so-
licitado uno de los permisos a los que se refieren los apartados 4 y 5 del articulo 37
de esta Ley, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado la excedencia prevista en
el apartado 3 del articulo 46 de la misma. Lo establecido en las letras anteriores se-
rd de aplicacion salvo que, en ambos casos, se declare la procedencia de la decision
extintiva por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho
a los permisos y excedencia sefialados’.

Pola sua banda, o art. 55.5, relativo 4 cualificacién como nulo do despedimento dis-
ciplinario, reitera, con algunha pequena variante, as mesmas regras: “...serd también
nulo el despido en los siguientes supuestos: a) el de los trabajadores durante el pe-
riodo de suspension del contrato de trabajo por maternidade, riesgo durante el em-
barazo, adopcion o acogimiento al que se refiere la letra d) del apartado 1 del arti-
culo 45 de esta Ley, o el notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso finalice
dentro de dicho periodo. b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha del
inicio del embarazo hasta la del comienzo del periodo de suspension a que se refie-
re la letra a), la de los trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos a los
que se refieren los apartados 4 y 5 del articulo 37 de esta Ley, o estén disfrutando
de ellos, o hayan solicitado la excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46
de la misma; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio
de los derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad
geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacion laboral, en
los términos y condiciones reconocidos en esta Ley. Lo establecido en las letras ante-
riores serd de aplicacion salvo que, en ambos casos, se declare la procedencia del des-

78. A sua vez lixeiramente retocada pola LO 1/2004, do 28 de decembro.
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pido por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho a los
permisos y excedencia sefialados”

A marxe das referencias a dereitos relacionados co permiso parental -que se van tra-
tar mais adiante-, e dos derivados da lexislacién de proteccion fronte a violencia de
xénero, ten interese asi mesmo o que dispon o art. 52 d), paragrafo segundo do ET,
relativo as faltas de asistencia que non computan nas inasistencias xustificadas que
poden dar lugar a un despedimento por causas obxectivas. Entre elas incluese, tamén
desde a Lei 39/1999, do 5 novembro, as ausencias debidas a “maternidade, riesgo du-
rante el embarazo, enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia...”

A partir destas disposicidns normativas, tense producido unha abondosa doutrina
xudicial basicamente centrada no despedimento por embarazo, da que son as suas
orientacions mais salientabeis as que seguen:

12.- A discriminacién entre sexos comprende a loita contra os comportamentos pe-
xorativos que se basean non unicamente na constatacion do sexo da vitima, se-
non na concorrencia de razons ou circunstancias que tefia unha conexidn directa
e evidente co mesmo, como ¢ o exemplo mais cofiecido do embarazo que, por ra-
zOns obvias, afecta unicamente as mulleres (vg., STC 136/1996, do 23 de xullo).

22.- O despedimento dunha traballadora a causa do seu embarazo constitie unha
discriminacion directa baseada no sexo da mesma. Deste xeito, xamais cabe
unha xustificacién econémica ou doutra caste que permita o mantemento da con-
duta lesiva para a muller concernida, neste caso o seu despedimento (vg., asunto
C-177/88, Dekker, sentenza do 8 novembro 1990, ainda que no caso referida a
non contratacion dunha traballadora embarazada a causa do seu embarazo).

32.- A proteccion fronte ao despedimento non se restrinxe unicamente as extin-
cions do contrato baseadas en causas predeterminadas legalmente, como sucede
nos casos do despedimento disciplinario ou da extincion por causas obxectivas,
sendén que alcanza tamén 4s extincions nas que a parte empregadora non ten que
expresar causa, como sucede coa denuncia do periodo de proba ou coa extincién
de contratos temporais. Nestes casos, as circunstancias poden por de relevo que
a ruptura unilateral do contrato ten un rumbo discriminatorio derivado do em-
barazo da vitima que esixe unha declaracion de nulidade da extincién contrac-
tual (vg., STC 173/1994, do 7 de xufo).

42, Particular incidencia ten a doutrina da extinciéon de contratos temporais e non
renovacion dos mesmos ao seu remate (vg., SS do TXCE do 4 outubro 2001, asun-
tos Tele Danmark (C-109/00) e Jiménez Melgar). Segundo a primeira delas, o art.
10 da Directiva 1992/85/CE debe interpretarse no sentido de que se opén ao des-
pedimento dunha traballadora por causa do seu embarazo cando a afectada foi
contratada por un periodo determinado, non informou ao seu empresario do seu
estado, ainda que o cofiecese cando asinou o contrato e non vai poder prestar ser-
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vicios durante unha boa parte da sua relacion laboral. Xa que logo -o que qui-
zais resulte o mais significativo desta sentenza- hai que concluir que a comuni-
cacion do embarazo pola afectada ao seu empresario non se pode incluir na sua
obriga de boa fe. Sobre a non obriga de comunicarlle 4 empresa o embarazo, hai
que citar tamén a sentenza do 27 febreiro 2003, asunto C-320/01, Busch.

De acordo co segundo pronunciamento, convén reproducir a seguinte pasaxe do
seu fallo: “Aunque la prohibicion de despido prevista en el articulo 10 de la Di-
rectiva 92/85 se aplica tanto a los contratos de trabajo de duracion determinada
como a los celebrados por tiempo indefinido, la falta de renovacion de un contra-
to, cuando éste ha llegado al vencimiento previsto, no puede ser considerada co-
mo un despido prohibido por dicha disposicion. No obstante, en la medida en que
la falta de renovacion de un contrato de trabajo de duracion determinada esté mo-
tivada por el embarazo de la trabajadora, constituye una discriminacion directa
por razén de sexo, contraria a los articulos 2, apartado 1, y 3, apartado 1, de la
Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplica-
cion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se re-
fiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo”.

52 Unha das cuestidns mais controvertidas refirese a se a traballadora precisa
probar que a empresa cofiecia o seu estado de embarazo ou abonda con que acre-
dite que na data da extinciéon do contrato xa estaba embarazada. Xa se dixo an-
tes que a traballadora non ten a obriga de comunicarlle a sua condicion de em-
barazada & parte empregadora como contido do seu deber de boa fe. Hai que
engadir, ademais, que, aos efectos da proteccion antidiscriminatoria, non xoga a
definiciéon que aporta o art. 2 a) da Directiva 1992/85/CEE: “trabajadora embara-
zada: cualquier trabajadora embarazada que comunique su estado al empresario,
con arreglo a las legislaciones y/o prdcticas nacionales”. Porén, a dubida suscita-
se en relacion a se para que o despedimento tefia a condicién de nulo, se non se
proba a sua procedencia, ¢ necesaria a proba do seu cofiecemento pola empresa,
en alusidn aos transcritos arts. 53 e 55 ET. O certo é que a doutrina dos Tribunais
Superiores de Xustiza optara maioritariamente por non a esixir. Porén, o TS uni-
ficou doutrina na lifia contraria, en sentenza do 19 xullo 2006. Por mais que
unha interpretacion literal dos preceptos referidos parece conducir & doutrina
contraria, esta foi a postura do Alto Tribunal. Convén reproducir algunha pasaxe
da dita sentenza: “De las dos opciones de interpretacion del art. 55.5.b) ET -exi-
gencia o no como elemento del supuesto de hecho de la norma del conocimiento
por parte del empresario de la situacion de embarazo- la Sala se inclina por el
primer término de la alternativa. Son varias las razones en favor de esta posicion,
que pasamos a exponer a renglon sequido, empezando por un arqumento de in-
terpretacion finalista, que resulta ser decisivo. La principal razon en favor de con-
siderar el «conocimiento por el empleador del estado de embarazo» como elemen-
to o requisito constitutivo del despido nulo de la mujer embarazada es que la Ley



DESPEDIMENTOS FL

39/1999 concibe dicha calificacion como un supuesto particular de «despido dis-
criminatorio», esto es, de despido nulo por lesion de derechos fundamentales, en
el que el derecho fundamental lesionado es el derecho a no ser discriminado por
razon de sexo o por razon de cargas familiares. Esta incardinacion del despido
nulo de la mujer embarazada como un supuesto de despido con mdvil discrimi-
natorio estd expresamente declarada en la exposicion de motivos de la citada Ley
en un pasaje que dice literalmente asi: «El ultimo articulo del Capitulo I prevé las
modificaciones que han de realizarse en el Estatuto de los Trabajadores relativas
a la extincion del contrato de trabajo. Para ello se declara expresamente nula (en
la nueva redaccion del art. 55.5. ET) la decision extintiva o el despido motivado,
entre otros, por el embarazo». Parece claro que el presupuesto de que un despido
sea «motivado» por el embarazo de una trabajadora es el conocimiento por parte
del empresario que despide de dicho estado de gestacion. Siendo ello asi, la tesis
de la «nulidad objetivar» del despido por embarazo, que por hipdtesis prescinde del
movil de la decision extintiva, no se ajusta a la finalidad de la norma expresa e
inequivocamente formulada en la parte expositiva de la Ley. La configuracion del
despido nulo de la mujer embarazada como un supuesto especial de «despido dis-
criminatorio» conduce, por tanto, a una construccion sistemdtica del art. 55.5 ET
como norma dedicada en su integridad al despido nulo por lesion de derechos fun-
damentales. El pdrrafo inicial contiene la regla general en la materia, mientras
que los pdrrafos incluidos en las letras a) y b) especifican y modalizan la regla
general en supuestos de despidos discriminatorios en los que se establece un ré-
gimen de prueba de la discriminacion particularmente favorable a la trabajado-
ra”. Non hai mais que reproducir o voto particular 4 mesma sentenza para repa-
rar en que os seus argumentos semellan mais convincentes:

“Una interpretacion literal del articulo 55-5 b) del ET, lleva a la conclusion
de acuerdo con la letra del precepto, que la calificacion de nulidad es automd-
tica, de forma que actia exista o no acreditacion de indicios de discrimina-
cion, pues los despidos discriminatorios estdn en el pdrrafo primero y los au-
tomdticos en el sequndo; lo que pretende la norma es proporcionar a las
trabajadoras embarazadas una tutela mds enérgica que la tutela discriminato-
ria dispensdndola de la carga de acreditar los indicios de discriminacion y sin-
gularmente el conocimiento por el empresario del embarazo, prueba muy difi-
cil y posiblemente atentatoria a la dignidad de la mujer que no tiene por qué
participar su estado para salvaguardar su puesto de trabajo; de ahi que el le-
gislador espaiiol ha querido que sea irrelevante el movil del empresario en su
decision de despedir, que puede obedecer o no a causas discriminatorias cuan-
do la mujer estd embarazada; estamos, dada la redaccion del precepto ante
una calificacion de nulidad objetiva, derivado del hecho del embarazo y no
subjetiva, no teniendo en cuenta los motivos que han conducido a dicha deci-
sion; con ello se protege a las embarazadas, pero no limita la proteccion al
nacimiento del derecho, sino, que lo extiende mds alld de dicho momento, al
eliminar la obligacion de comunicar la gestacion al empresario. A tal efecto es
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significativo que, después de recoger el precepto indicado en su apartado pri-
mero el despido discriminatorio, seiiale expresamente que «también» serdn nu-
los otros especificos supuestos de despido entre el que incluye el de la mujer
embarazada, con lo que supone de aiiadido nuevo y distinto a lo que en el
apartado primero se queria significar y proteger. 2. Es cierto que la Exposi-
cion de Motivos de la Ley 39/99, expresamente exige para que la decision ex-
tintiva sea nula que el despido sea motivado, entre otros, por el embarazo, y
que el término motivado alude sin duda al movil discriminatorio, pero, con in-
dependencia, de que las Exposiciones de Motivos, no son normas, sino elemen-
tos de interpretacion, esto no impide, que el articulo 55-1 b) del ET haya otor-
gado una proteccion mds fuerte al embarazo en el sentido de dispensar de
forma completa y no parcial la prueba del movil discriminatorio, ya que es la
propia Exposicion de Motivos, la que dice que mejora la proteccion comuni-
taria, superando los niveles de proteccion previstos en las mismas. Dentro de
esta superior garantia que el legislador espaiiol previo para las mujeres em-
barazadas se halla la supresion que el legislador espaiiol haya hecho de la exi-
gencia contenida en el art. 2 de la Directiva 1992/85, pues mientras en esta
se considera mujer embarazada a la que haya comunicado su embarazo al em-
presario, ningun condicionante de tal naturaleza ha recogido el legislador es-
paiiol como bien pudiera haber hecho si hubiera querido transcribir en su li-
teralidad la norma comunitaria. Ello aparte de que cualquier exigencia de esta
naturaleza podrd ser calificada de atentatoria a la dignidad de la mujer em-
barazada e incluso contraria a la doutrina del Tribunal Constitucional que en
ningun momento ha exigido esa comunicacion 3. Consideramos, en definitiva,
que la proteccion dada por el legislador espaiiol a la mujer embarazada fren-
te a cualquier despido lo ha hecho, como antes se dijo, con independencia del
conocimiento que el empresario pudiera tener de aquella situacion, y sobre la
mera circunstancia de constatar la existencia de un embarazo en la fecha del
despido, evitando con ello exigencias probatorias sobre el conocimiento empre-
sarial de tal hecho, y tratando de consequir que cualquier mujer trabajadora
pueda conciliar su derecho personal a quedarse embarazada con el derecho a
mantener su puesto de trabajo’.

62. Sen prexuizo neste tema da proba do cofiecemento, a tutela que contemplan
os arts. 53 e 55 ET queda 4 marxe de que a traballadora amose indicios de que o
despedimento ven causado polo embarazo. E dicir, haxa ou non mébil discrimi-
natorio, o despedimento vai ser nulo, se non ¢ procedente. E esta ecuacion legal,
irrefutdbel, a que amosa as mais evidentes debilidades do voto maioritario da sen-
tenza do TS do 19 xullo 2006. Porén, que exista ou non mobil discriminatorio e
que se amosen indicios do mesmo vai ter a sua relevancia: se, segundo a proba
indiciaria contida nos arts. 96 e 179 da Lei de Procedemento Laboral, existe un
panorama de discriminacion por mor de xénero e a empresa non ¢ quen de xus-
tificar obxectiva e razoablemente, con proba suficiente, a medida adoptada e a
sua proporcionalidade, o despedimento vai ser nulo, como o seria ainda que non
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se acreditase dito panorama contrario ao principio de non discriminacidn. Pero
cabe que se lle impofla a4 empresa unha indemnizacion adicional por vulneracién
de dereitos fundamentais en aplicacidn do art. 180.1 LPL. Indemnizacién que non
caberd coa simple declaracion de nulidade por aplicacion automatica dos arts. 53
e 55 ET. E dicir, ainda que o despedimento vaia ser igualmente nulo porque non
se proba a sua procedencia, o 6rgano xulgador ter que concederlle & parte de-
mandante a posibilidade de amosar que, de feito, se vulnerou un dos principios
do art. 14 da Constitucion, aos ditos efectos discriminatorios. Asi o declara a STC
342/2006, do 11 de decembro: “...toda vez que la Sentencia de instancia —confir-
mada por la Sentencia de suplicacion— declard la nulidad del despido de la recu-
rrente por aplicacion de lo dispuesto en el art. 55.5 b) LET (con el efecto consi-
guiente de readmision inmediata y abono de los salarios de tramitacion), pero
excluyendo expresamente que el despido fuese discriminatorio y rechazando, en
consecuencia, la pretension indemnizatoria deducida por la recurrente por esta
razon, procede la declaracion de nulidad de las Sentencias impugnadas y la cali-
ficacion del despido como nulo, por vulneracion del derecho a la no discrimina-
cion por razon de sexo (art. 14 CE), ordenando la retroaccion de las actuaciones
al momento de dictarse la Sentencia de instancia, para que el Juez de lo Social
se pronuncie sobre la pretension adicional de indemnizacion por vulneracion del
referido derecho fundamental, indemnizacion que la demandante reclamo y no ob-
tuvo de los drganos judiciales y cuyo reconocimiento por este Tribunal ha solici-
tado en la fase de alegaciones, pues debe recordarse que el Tribunal Constitucio-
nal carece de jurisdiccion para resolver, como si de una nueva instancia se
tratase, peticiones de reconocimiento de indemnizacion de daiios y perjuicios (por
todas, SSTC 146/2000, de 29 de mayo, FJ 4, 144/2005, de 6 de junio, FJ 9, y
277/2005, de 7 de noviembre, FJ 5)"..

En canto ao despedimento da muller durante o permiso de maternidade, non ten es-
peciais diferenzas en relacion co despedimento durante o embarazo: ambos os dous
se tutelan sen dubida no art. 10 da Directiva 1992/85/CEE e ambos se contefien nos
arts. 53 e 55 ET de modo expreso. Si que cabe engadir unha reflexidn, polas dubi-
das que crea a regulacion interna desa causa de suspension do contrato. Ainda que
a nai lle poda transferir ao pai a parte do descanso non obrigatorio -10 semanas- e
ainda que poda gozar a tempo parcial o mesmo periodo, tratase da licenza prevista
na dita Directiva 1992/85/CEE por motivos de seguridade e satide no traballo. Xa que
logo, dun dereito orixinario e exclusivo da nai. Xa que logo, o despedimento dunha
muller durante o permiso de maternidade ¢ unha discriminacion directa e non indi-
recta, o que produce, consonte ao art. 2 da Directiva 2006/54/CE, que non caiba xa-
mais xustificacion do mesmo. Polo tanto, e en aplicacion dos reiterados arts. 53 e 55
ET, o despedimento vai ser nulo, agas que se probe o seu caracter procedente. E non
cabe que a empresa xustifique que o despedimento asi producido e por causa do per-
miso derivado do parto se xustifica por necesidades da empresa. Ditas necesidades
non poderan obstar a que a traballadora se lle recofieza unha indemnizacidn adicio-
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nal. Si que cabe que a empresa probe que o mdbil da extincidn do contrato pola sua
vontade non se debeu ao parto e conseguinte permiso, senoén a outras causas total-
mente alleas as ditas circunstancias, ainda que non sexan dabondo para que o des-
pedimento se cualifique como procedente. Neste caso, a extincion merecera a cuali-
ficacion de nula, pero sen que se lle poda recofiecer 4 traballadora indemnizaciéon
adicional.

E, no que se refire ao despedimento por faltas de asistencia derivadas de complica-
cidons durante o embarazo, hai certa doutrina do TC de declarar a nulidade do mes-
mo (vg., STC 196/1996). Ademais, o TXCE, no asunto C-394/96, Brown, sentenza do
30 xufio 1996, ten declarado que o embarazo non se pode comparar a un estado pa-
toldxico. Polo tanto, e segundo esta sentenza, o despedimento dunha muller en cal-
quera intre do seu embarazo é contrario a Directiva 76/207/CEE -na actualidade, hai
que entender a Directiva 2006/54/CE-. Engade o fallo do asunto Brown que “A este
respecto, carece de influencia la circunstancia de que se despida a la trabajadora du-
rante su embarazo en virtud de una cldusula contractual que permite al empresario
despedir a los trabajadores, independientemente de su sexo, después de un nimero
determinado de semanas de ausencia continuada”.

Durante o embarazo producense trastornos e complicacions que poden obrigar 4 mu-
ller a someterse a controis médicos rigorosos e, no seu caso, a gardar repouso abso-
luto. Son riscos inherentes ao estado que, aos efectos de despedimento, non poden
contar como outras inasistencias. Pero o certo ¢ que, a efectos salariais, si que po-
den ser obxecto do mesmo tratamento que unha enfermidade non vinculada ao em-
barazo, a condicién de que non se pofia en perigo a proteccion da muller embaraza-
da. En concreto, exprésase o seguinte no fallo da sentenza resolutoria do asunto
C-191/03, McKenna, sentenza do 8 setembro 2005: “..el articulo 141 CE y la Direc-
tiva 75/117 deben interpretarse en el sentido de que no constituyen discriminaciones
por razon de sexo una regla de un régimen de baja por enfermedad que prevea, tan-
to para las trabajadoras de baja antes del permiso de maternidade por una enferme-
dad ligada a su embarazo, como para los trabajadores de baja por cualquier otra en-
fermedad, una reduccion de la retribucion a partir del momento en que la baja es
superior a cierta duracion, a condicion de que, por un lado, la trabajadora reciba el
mismo trato que un trabajador de baja por enfermedad, y que, por otro, el importe
de las prestaciones abonadas no quede reducido a tal punto que ponga en peligro el
objetivo de proteccion de las trabajadoras embarazadas...”

Xa que logo, aos efectos de despedimento non poden contar as ausencias derivadas
de complicaciéns no embarazo que lle impiden & traballadora desenvolver o seu la-
bor profesional. Os problemas aparecen nos casos nos que as ausencias se producen
no tempo posterior & reincorporacion do permiso por maternidade. Nestas situacions,
Xa non xogan, agas para os problemas derivados da lactacion, os preceptos da Di-
rectiva 1992/85/CEE. A cuestion consiste en verificar se resulta discriminatoria e
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contraria & Directiva 2006/54/CEE unha practica de despedir a unha traballadora ba-
seando a decision extintiva nas faltas de asistencia derivadas de complicacions do
parto ou do puerperio que se manifestan logo da reincorporaciéon da nai. A este res-
pecto, a doutrina do Tribunal de Xustiza das Comunidades entende que a extincion
asi producida non se ampara no dereito derivado comunitario. En concreto, no asun-
to Hertz (C-179/88), sentenza do 8 novembro 1990, distingue claramente o embara-
zo da enfermidade, ainda no caso de que esta tefia a sua orixe naquel, pero apareza
logo do permiso de maternidade. E conclue que non procede distinguir a dita enfer-
midade doutras. Dito de xeito diferente, o art. 5.1 da Directiva 76/207 non constitue
atranco para os despedimentos que son consecuencia de ausencias debidas a unha
enfermidade causada polo embarazo ou polo parto.

Por se houbera dubidas, dita doutrina, evidentemente restritiva da protecciéon antidis-
criminatoria da maternidade, se confirma noutra sentenza posterior, do 29 maio 1997,
asunto C-400/95, Larsson, cuxa parte dispositiva expresa que a doutrina do asunto
Hertz vale ainda para os casos nos que as complicacions xa se exteriorizaron no em-
barazo ou no parto, pero que proseguiron logo do remate do permiso de maternida-
de. Nestes casos, tamén contan as faltas de asistencia posteriores a reincorporacion da
traballadora: “sin perjuicio de las disposiciones de Derecho nacional adoptadas de
acuerdo con el apartado 3 del articulo 2 de la Directiva 76/207/CEE del Consejo, de
9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al empleo, a la formacion y promocion profe-
sionales, y a las condiciones de trabajo, el apartado 1 del articulo 5, en relacion con
el apartado 1 del articulo 2 de esta Directiva, no se opone a los despidos que son con-
secuencia de ausencias debidas a una enfermedad causada por el embarazo o el par-
to, aunque dicha enfermedad haya aparecido durante el embarazo y se haya prolon-
gado durante y después de transcurrido el periodo de descanso por maternidad”.

Hai unha cuestion que debe salientarse: ainda que as duas sentenzas comentadas ex-
cluen a proteccion das faltas posteriores & volta do permiso de maternidade, admi-
ten a hipotese de que os ordenamentos xuridicos internos melloren a proteccién dis-
pensada. E desde esta 6ptica desde a que hai que entrar na analise do art. 52 d) do
ET, que dispon, aos efectos do despedimento obxectivo por causas xustificadas, que
“no se computardn como faltas de asistencia, a los efectos del pdrrafo anterior, las
ausencias debidas a...enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia...” A
expresion legal non admite dubidas: non cabe xustificar un despedimento obxecti-
vo en ausencias xustificadas derivadas de enfermidades causadas por embarazo, par-
to ou lactacion, e con independencia do intre no que se apareza dito trastorno da sa-
ude da muller. Polo tanto, o dereito interno mellora a estes efectos os estandares
comunitarios.

Asi as cousas, o que esta claro é que ditos despedimentos non tefien a proteccion dos
arts. 53 e 55 do ET no que se refire aos casos de nulidade automatica, agas proba da
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procedencia. Polo tanto, cabe que se declaren improcedentes. Porén, se a causa ale-
gada e probada consiste precisa e unicamente nas ditas faltas, semella que a cualifi-
cacion pertinente ¢ de nulidade, porque a extincion por causas obxectivas se basea-
ria nun motivo inherente 4 condicién bioloxica da muller. Ainda que ao respecto non
hai xurisprudencia interna establecida.

2. DESPEDIMENTO E EXERCICIO DOS DEREITOS DE CONCILIACION

Xa en alusion aos outros supostos de nulidade do despedimento incluidos nos arts.
53 e 55, non cabe dubida de que o suxeito destinatario pode ser tanto un traballa-
dor canto unha traballadora. Polo tanto, en principio, non cabe alegar sempre que
hai unha discriminacion directa por mor de xénero sen mais elementos probatorios.
Si que pode haber unha discriminacién directa baixo a consideracion explicita ou
implicita de que, na sua condicién social, sempre son as mulleres as que fan uso dos
dereitos parentais. Pero tamén pode suceder que, & marxe das intencions da empre-
sa ou da toma en consideracion do sexo da persoa traballadora, se produza unha dis-
criminacién indirecta, polo feito de que ditas extincidns relacionadas coa utilizacién
de permisos parentais inciden con abafante maioria nas mulleres.

Desde logo, as cousas non deberian ser asi, e un dos retos que se formula na actua-
lidade o Dereito do Traballo consiste na corresponsabilizacion no traballo familiar
dos traballadores vardns. Porén, non cabe esquecer a situacion actual, para remarcar
unha idea adicional: cando se toma en consideracion a discriminacion indirecta,
moitas veces desenvolve un papel fundamental a proba estatistica, para verificar o
impacto adverso do colectivo vitimizado. Pero hai situacions nas que a esixencia des-
ta proba, cara e de dificil acceso, deberia ser suplida pola mera constatacion da evi-
dencia da realidade social. E dicir, nos tempos que corren, non compre probar que as
mulleres son as principais usuarias dos dereitos relacionados coa conciliacion da vi-
da familiar e laboral das persoas traballadoras. Oxala nun futuro non sexa asi, pero,
entrementres, ¢ evidente que non hai que probar o impacto adverso nos colectivos
feminizados dos despedimentos baseados na utilizacion dos permisos parentais.

Non hai que reiterar as disposicions contidas nos arts. 53 e 55 do ET, e unicamente
haberia que engadir consideracions adicionais:

12.- Que, en termos xerais, a doutrina xudicial dos Tribunais -compre dicir que
non hai xurisprudencia do TS- ven aplicando con normalidade os preceptos do
ET. En moitas das sentenzas dos Tribunais Superiores de Xustiza ponse de relevo
a relacion desta materia co art. 39 da CE -proteccion social, econémica e xuridi-
ca da familia- pero tamén co principio de igualdade e non discriminacién por mor
de xénero: “..impidiendo asi la salida de las mujeres encintas y de las nuevas ma-
dres, del mundo laboral, dadas las evidentes dificultades que tienen, en la reali-
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dad actual, para acceder al mismo...” -SSTSX de Madrid do 16 maio 2006™-. A
verdade ¢ que a maior parte dos conflitos se formulan en casos de despedimento
coincidente no tempo con solicitudes ou goce de reducions de xornada, proba-
blemente porque a sua utilizacién estd mais difundida que a das excedencias por
coidado de fillos ou outros familiares dependentes. Ponse de manifesto, entre ou-
tras ideas, que non ten relevancia que o exercicio do dereito se iniciara bastante
antes da extincion do contrato: ainda asi xoga a proteccion dos arts. 53 e 55 ET
(STSX de Catalufia do 9 novembro 2005%). Ou que a comunicaciéon & empresa da
intencion de reducir a xornada por parte da persoa traballadora non ten que ser
formal para que xurda a tutela antidiscriminatoria, senén que abonda con que
chegue a cofiecemento da empresa a dita intencion (STSX de Cataluia do 1 se-
tembro 2005%).

22.- Igualmente do que sucede no caso do despedimento relacionado coa mater-
nidade, no relativo ao uso dos dereitos parentais, no caso de que se verifique, me-
diante a proba de indicios dos arts. 96 e 179 LPL, o despedimento, ademais de
nulo, por cualificacién automdtica se non ¢ procedente, pode dar lugar a unha
indemnizacion adicional (vg., STSX de Cataluina do 30 marzo 2005%, que deixa
claro que, in casum, o despedimento por reducién de xornada non era unha cues-
tién de discriminacién indirecta, sen6n directa). Evidentemente, no caso de dis-
criminacion indirecta non caberia a fixacion da dita indemnizacion.

32.- Particulares problemas ten presentado a cuestién do calculo da indemniza-
cion por despedimento -vg., obxectivo procedente- nos casos nos que a persoa
traballadora desenvolva o seu traballo con reducién de xornada por garda legal.
O problema versa sobre se o calculo hai que basealo no salario que se percibia
cando se traballaba a xornada completa ou ben, xa que ¢ o que vifia percibindo
na data de extinciéon do contrato, o que cobraba a xornada reducida. Tratase dun
falso problema, porque o TS ten unificado doutrina, na lifia de que a base de cal-
culo ten que ser o salario a xornada completa (STS 11 decembro 2001%, implici-
tamente corroborada por STS do 24 outubro 2006*). No fondo, as dubidas xur-
diron por outra doutrina do TS, esta relativa & base reguladora da prestacién por
desemprego, que debe ser calculada segundo as bases de cotizacion por contin-
xencias profesionais dos derradeiros seis meses, ainda que nestes se traballara con
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reducion de xornada (STS do 2 novembro 2004*). Como queira que sexa, a nor-
mativa proxectada a nivel estatal en materia de igualdade ven resolver estes dous
problemas na lifia mais favorabel con quen utiliza o dereito do art. 37.5 ET.

No eido indemnizatorio dos despedimentos, hai que recofiecer que a doutrina do
Tribunal de Xustiza das Comunidades non resulta moi favorabel a toma en con-
sideracion de certos dereitos ligados a permisos parentais, na lifla de que non en-
tende contrario s Directivas de igualdade que non se tefian en conta. Nesta co-
rrente, vg., sentenza do 14 setembro 1999, asunto C-249/97, Gruber, e sentenza
do 8 de xuiio 2004, asunto 220/02, Osterreichischer Gewerkschaftsbund.

42.- As veces, a relacién que se produce entre despedimentos e utilizacion de de-
reitos parentais ¢ inversa. E dicir, o despedimento disciplinario pode resultar pro-
cedente por transgresion da boa fe contractual por utilizacion fraudulenta dalgun
deles. Asi sucede, vg., cando se pide a excedencia para coidado de fillos e logo se
desenvolve un traballo por conta propia ou allea incompatibel co coidado de me-
nores (vg., STSX de Cantabria do 12 xullo 2006%*).

lll. REGULACION DE EMPREGO E XENERO

A dimension de xénero nos procesos de regulacion de emprego constitue unha cues-
tién a que ata o de agora non se ten feita unha reflexiéon especifica, pero que requi-
re a aplicacion da técnica do mainstreaming para poder valorar os seus efectos e
afrontar con coflecemento de causa o problema das decisions suspensivas e extinti-
vas, tendo en conta a situacion especifica das traballadoras. Tratase dun aspecto dun
problema mais amplo, como ¢ o das reestruturacions de empresas. E, como queira
que a cuestion non foi especificamente considerada polos axentes sociais, non cabe
senon realizar unha serie de apuntamentos intuitivos para orientar a cuestion, desde
a perspectiva das partes que negocian nos periodos de consultas e da autoridade la-
boral que ten que autorizar a medida ou denegar a autorizacidn, con base nunha se-
rie de informes, fundamentalmente o da Inspeccién de Traballo e Seguridade Social.

Convén expresar como elemento de partida que, con toda seguridade, as persoas e
entidades que intervefien nestes procesos non tefien unha vontade especifica de tra-
tar de xeito diferente a homes e mulleres, senon que as posibles discriminacions que
se produzan teran caracter indirecto, polos efectos prexudiciais nun colectivo femi-
nizado.

No que se refire & fase de consultas, seria preciso ter en conta unha serie de facto-
res. Entre outros:

85. RJ 2005\1053.

86. AS 2006\2434.
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- Que probablemente as carreiras de cotizacion das mulleres non teflan a mesma ho-
moxeneidade que teflen as dos homes. Polo tanto, unhas medidas cualitativamen-
te idénticas poden producir consecuencias especialmente prexudiciais nos dereitos
pasivos das traballadoras. Xa que logo, ao factor “idade” como elemento decisorio
da inclusién ou non na medida empresarial, haberia que engadirlle outros que neu-
tralizaran o posible impacto adverso. O que se reflicte con mais claridade no caso
do traballo a tempo parcial, feminizado e con regras de carencias e calculo de pres-
tacions diferentes, de acordo coa disposicion adicional sétima da Lei Xeral de Se-
guridade Social e co RD 1131/2002, do 31 de outubro.

- Que hai que ter especial coidado para que os criterios de seleccién non produzan
especiais prexuizos as mulleres. Por exemplo, a inclusion no expediente de colec-
tivos feminizados de feito, o criterio de preservar os postos de traballo das perso-
as con mais antigiiidade, o de despedir ou suspender os contratos das persoas que
fixeran menos xornada, ou mesmo o de dar preferencia de mantemento do empre-
go as persoas que teflan ao seu conxuxe a cargo tefien, entre outros moitos, po-
tencialidade lesiva para as mulleres.

- Que, en canto as retribucions das mulleres sexan de contia inferior as dos homes,
o calculo da indemnizacion legal minima do art. 51.8 ET, no seu caso -ou do art.
64 da Lei 22/2003, concursal, no caso de empresas sometidas a este tipo de proce-
dementos- vai ser asi mesmo inferior. O que seica deberia terse en conta nas me-
lloras que se podan establecer.

- Que as medidas que se adopten para paliar os efectos do expediente suspensivo ou
extintivo, asi como o plan de viabilidade que eventualmente se presente, deberan
ter en conta a dimension de xénero. Por exemplo, en cuestions como recolocacions
e preferencias, distribucién da xornada de traballo e mecanismos de flexibilizacion
horaria, mobilidades xeograficas, funcionais ou modificacions das condiciéns de
traballo...Se se contemplan desde esta perspectiva, probablemente sexan mais tran-
sitdbeis para as mulleres.

A autoridade laboral, na sua dimension politica, ten a obriga de ter moi presente es-
ta perspectiva na autorizacién ou non da medida, e tomar en consideracién o pre-
xuizo que se lle causa, en termos de xénero, a poboacidn activa afectada polo expe-
diente. En todo caso, ten a obriga de non autorizar un expediente no que se produzan
discriminacidns indirectas ds mulleres, agds que haxa causas xustificadas baseadas
na necesidade de que se produza dito impacto adverso. Asi mesmo, debe adoptar me-
didas especificas de accidn positiva, xa se trate de medidas formativas, de recoloca-
cion ou de mellora dos dereitos pasivos, ao tomar en consideraciéon a situacion de
especial vulnerabilidade que sofren as mulleres no mercado de traballo.

Todas estas cuestions deberian contar co apoio da Inspeccion de Traballo, que teria
que tomalas en consideracion ao expedir o seu informe vinculante.
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.  INTRODUCION: O MARCO COMUNITARIO E O MARCO ESTATAL NAS
SUAS ORIENTACIONS BASICAS

Tal e como mencionamos cando nos referimos & Estratexia Europea polo Emprego,
desde o Cumio de Luxemburgo de 1997, a Comision Europea elabora unha serie de
recomendacidns que os Estados membros deben reflectir nas suas politicas de em-
prego, no marco dos plans nacionais de accién polo emprego e dos programas auto-
nomicos, no caso de Espaila, co obxectivo de acadar, no 2010, unha taxa de empre-
go en torno ao 70% e unha taxa de emprego feminino do 60%. A dita estratexia ten
a sua fonte normativa no Tit. VIII -“Emprego”, arts. 125 ss.- do Tratado constituti-
vo da Comunidade Europea, introducido polo Tratado de Amsterdam de 1997. E,
ademais, non se pode deixar de mencionar o moi importante pulo que se lle deu, co
establecemento de obxectivos concretos para o ano 2010, no Cumio de Lisboa do ano
2000. A aplicacion do Método Aberto de Coordinaciéon a tematica do emprego cons-
titue un sistema de traballo que ten dado abondosos froitos na mellora da cantidade
e, nos derradeiros anos, tamén da calidade nas ocupacions dos cidadans e das cida-
das europeas.

Os Plans Nacionais de Accion para o Emprego (PNAE) son os marcos nos que o go-
berno desenvolve a sua actividade de estimulo e encauzamento da xeracion, mante-
mento e transformacion -de cara a estabilidade- de emprego. Estes Plans establece-
ron, desde o ano 1998, todas as actuacions e medidas que o goberno puxo en
marcha, co obxectivo, en primeiro lugar, de ir substituindo as politicas pasivas de
emprego por politicas activas, fomentadas desde a Comunidade, tendo especial aten-
cidén, a través de medidas de accion positiva, a aqueles colectivos mais afectados po-
lo desemprego e tentando mellorar a sua contratacién mediante diferentes incenti-
vos. Evidentemente, a contratacién de mulleres esta desde hai uns anos moi presente
nestes plans, sendo a reducion do desemprego feminino e o aumento da taxa de ac-
tividade unha das prioridades das politicas activas de emprego en Espafla nos ulti-
mos anos.

A maior parte deste tipo de medidas tefien un caracter econémico, sexa a través de
subvencidons directas ou mediante as bonificacions ou reducions nas cotas da segu-
ridade social ou desgravacidns fiscais. En principio, estas medidas resultan interesan-
tes para as empresas, Xa que supofien unha reducién importante do custo dos novos
contratos: tratase, polo tanto, de accidns positivas, xa que o que pretenden ¢ igua-
lar a situacién de partida de persoas que se atopan en situacion diferente e desigual
fronte ao mercado de traballo.

Durante os primeiros anos das politicas de fomento do emprego, nos anos oitenta e
primeiros anos dos noventa, destacaron fundamentalmente o fomento aos contratos
temporais e aos contratos formativos. Un pouco mais adiante, ben entrados os anos
noventa, o acento puxose sobre a contratacion indefinida de persoas novas, e son os
colectivos de mulleres, as persoas maiores de corenta e cinco anos e as persoas pa-
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radas de longa duracidn os que reciben unha maior atencién. Ainda asi, as avalia-
cions realizadas aos programas nacionais de emprego consideran que o colectivo
mais beneficiado, en xeral, ten sido o das persoas mais novas —fundamentalmente no
que se refire & reducidn, sempre relativa, da temporalidade- en detrimento das mu-
lleres —as mais afectadas polo desemprego e a temporalidade- e as persoas maiores
de corenta e cinco anos.

0 1999 foi o primeiro ano no que se estableceu o dereito a bonificacions a través da
contratacion a tempo parcial, primando a contratacion de mulleres. Do mesmo xei-
to, no PNAE do 2002 adoptaronse medidas destinadas a participacién prioritaria das
mulleres en accidns de insercion laboral, a contratacion estable, o fomento e a pro-
mociéon do empresariado feminino e a aplicaciéon do Plano Integral de Apoio a Fa-
milia, con medidas vinculadas a mellora da conciliacion. No 2003, os Plans pasaron
a modificar os seus obxectivos, centrados agora na consecucion daqueles acordados
en Lisboa, o pleno emprego, a mellora da produtividade e a cohesion e a inclusion
social, todo elo co obxectivo transversal de conseguir a igualdade entre mulleres e
homes, combatendo a discriminaciéon. No ano seguinte, establécese o compromiso de
reducir a distancia existente entre o emprego masculino e feminino, cuantificando
os resultados; o fomento da estabilidade do emprego; a simplificacion da tramitacion
para a creacion de empresas e o incremento do gasto en educacion e en I+D+i.

¢ No programa estatal de emprego do ano 2005, as mulleres volven a ser colectivo
prioritario, como destinatario de numerosas medidas de fomento do emprego, ten-
do ademais especial atenciéon con determinados grupos que experimentan maiores
dificultades:

Mulleres desempregadas entre os dezaseis e os corenta e cinco anos. Os incentivos
4 contratacion indefinida consisten nunha bonificacién dun 25% nas cotizacions
& Seguridade Social durante o periodo de vintecatro meses inmediatamente poste-
riores ao inicio da vixencia do contrato.

Mulleres nais, desempregadas, inscritas como demandantes de emprego, que sexan
contratadas nos vintecatro meses seguintes a data do parto. A bonificacion ¢é nes-
te caso dun 100% durante os doce meses seguintes ao inicio de vixencia do con-
trato indefinido.

Mulleres empregadas, con caracter indefinido ou temporal, que suspendan o seu
contrato por maternidade ou excedencia por coidado dun fillo ou filla e que vol-
van ao traballo nos dous anos seguintes a data do parto, sempre que este se tefia
producido con posterioridade ao 27 de abril de 2003. Bonificacién do 100% duran-
te os doce meses seguintes & reincorporacion efectiva ao posto de traballo.

e Transformacions de contratos de duracion determinada ou temporais en indefini-
dos: bonificacion do 100% durante os doce meses seguintes a data de inicio da vi-
xencia do novo contrato.
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e Mulleres desempregadas que se contraten para prestar servizos en profesions ou
ocupacions onde exista un menor indice de emprego feminino, inscritas ininte-
rrumpidamente na oficina de emprego por un periodo minimo de seis meses, ou
maiores de corenta e cinco anos: os incentivos consisten no 70% de bonificacidns
sobre as cotizacidns 4 Seguridade Social durante o primeiro ano de vixencia do
contrato indefinido, e 60% durante o segundo ano®. Se algun dos requisitos de-
vanditos non fose cumprido pola traballadora, entén a bonificacién serda do 35%
durante o periodo de vintecatro meses seguintes ao inicio da vixencia do contra-
to. Estas medidas para a reducion da segregacion horizontal do mercado de traba-
llo son xa antigas, pois entre 1992 e 1997 consistian en subvenciéns directas -
500.000 pesetas neses anos-, substituindose a subvencion por bonificaciéon no ano
1998. Nos primeiros anos, as bonificaciéns son mais curtas no tempo -no primei-
ro ano de contratacion- e de maior intensidade -60%-, véndose substituidas nos
anos posteriores por reducions menos importantes, pero de maior duracion no tem-
po —dous, tres anos-, co claro obxectivo de fomentar o mantemento da emprega-
da no seu posto.

Xunto coa contratacion de mulleres, obxectivo prioritario, nos ultimos anos tefien
comezado, timidamente, as “axudas a conciliacién”, tamén nos programas de fomen-
to do emprego, como as axudas &s empresas para contratar temporalmente a traba-
lladores/as que substitian a aquelas ou aqueles que se atopan en excedencia por coi-
dado de familiares. As contratacions de substitucién tiveron dereito a unha reducion
nas cotizaciéns empresariais 4 Seguridade Social dun 95% o primeiro ano, un 60%
no segundo ano e un 100% no terceiro, segundo o programa de fomento do empre-
go de 2003. Do mesmo xeito, son tamén obxecto de atencidon as contratacidns tem-
porais destinadas a substituir a traballadores e traballadoras en permiso de materni-
dade, adopcién ou acollemento ou risco por embarazo. Tratase dunha bonificacion
dun 100% das cotas empresariais 4 Seguridade Social por todas as continxencias, e
a sua duracion, a da duracion dos periodos de descanso previsto ou a da duracién
do permiso gozado pola persoa substituida, sempre que as persoas contratadas sexan
desempregadas. Do mesmo xeito, as cotas da persoa substituida gozaran dunha bo-
nificacion dun 100%, por todas as continxencias, durante o periodo de goce do seu
permiso e de coincidencia co contrato de interinidade da persoa substituta.

Esta medida, & que popularmente se denomina “de custo cero”, ten sido menos inte-
resante do inicialmente previsto, xa que na maioria dos casos nos que unha traba-
lladora ou traballador se acolle a un permiso por maternidade, adopcion ou acolle-

87. Estas bonificaciéns tefien aumentado ao longo dos anos, co obxectivo de intensificar os resultados
conseguidos. Se temos en conta que no ano 2003, a contratacion de mulleres para prestar servizos en
profesidns e oficios con menor indice de emprego feminino tifia unha bonificacién dun 35% duran-
te vintecatro meses, podemos facernos unha idea da importancia dada a esta medida, coa intenciéon
de paliar a segregacion horizontal do noso mercado de traballo.
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mento, ou excedencia por coidado de familiares, o empresario non contrata a nin-
gun traballador ou traballadora para substituir 4 persoa en descanso, polo que ao fi-
nal, o que ocorre habitualmente é que as cotizaciéns pola muller, ou home, que go-
za do descanso maternal, continian a cargo do empresario. Mais adiante se abonda
na regulacién e na critica da medida.

Outro gran bloque de medidas ¢ o que vai destinado ao fomento do emprego auto-
nomo, a través de subvencions directas para o establecemento do posto de traballo
propio ou da pequena empresa, e para a contratacion de primeiros/as asalariados/as
por parte dos/das traballadores/as autonomos/as, a través de bonificacions nas cotas
4 Seguridade Social da persoa contratada, sexa a tempo completo ou parcial. O em-
prego autonomo preséntase como unha alternativa valida, agora mesmo, non so6 co-
mo consecuencia do fracaso do modelo de emprego asalariado para toda a poboa-
cion, sendén que se lle suman toda unha serie de calidades positivas e altamente
valoradas na nosa sociedade: o dinamismo, a innovacion, a emprenditorialidade ou
cultura empresarial e, por suposto, a creacion de emprego®, ademais de estar, evi-
dentemente, relacionado co crecemento do sector terciario. O autoemprego vese, asi
mesmo, como unha posible solucion entre certos colectivos con maiores dificultades
de insercion laboral, como as persoas de maior idade, desempregados/as de longa du-
racion, rapaces e rapazas novas e mulleres.

Il. O MARCO AUTONOMICO EN PERSPECTIVA

No ambito autonomico, en virtude das competencias en fomento do desenvolvemen-
to econdmico, e, fundamentalmente, despois das transferencias das politicas activas
de emprego desde o Estado a algunhas comunidades, entre as que se atopa Galicia®,
téfiense posto en marcha plans, programas e medidas de fomento do emprego, al-
gunhas complementarias das establecidas desde o Estado e outras de maior calado®,
unhas financiadas con fondos propios e outras a través da contribucion de fondos
europeos, moi particularmente a través do Fondo Social Europeo. A diferenza das
medidas estatais, tan de cote asentadas sobre as bonificacidns nas cotas & Segurida-

88. Véxase Cueto Iglesias, B. e Taboada Gonzalez, B., “Un andlisis comparativo de los programas de fo-
mento del empleo autéonomo en Espafia”, en Boletin Econdmico de ICE, n° 2819, oct. 2004, p. 9.

89. Vixente o traspaso en Catalufia e Galicia desde o 1 de xaneiro de 1998; entre 1999 e 2001 fixose a
transferencia a Canarias, Navarra, Valencia, Madrid, Asturias e Extremadura.

90. A diferencia fundamental entre as actuaciéns estatais e as autondmicas estd na imposibilidade, por
parte das comunidades autonomas, de tomar medidas sobre as bonificacions en materia de Segurida-
de Social, competencia exclusivamente estatal, e o que ten que ver coa lexislacion laboral, sen pre-
xuizo da sua execucion polos organos das Comunidades Autonomas (art. 149.1.7° da Constitucion Es-
pafiola). Véxase Mordn Prieto, R., “Estimulos a la contratacion: fomento del empleo y financiaciéon de
las empresas” en Foro de Seguridad Social, n° 10 (oct. 2003), dispoiiible en http://www.foross.org/re-
vista10/a5.php
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de Social, as propiamente autondmicas, ao marxe da colaboracion na execucion dos
programas estatais no territorio autondmico, estdn centradas nas subvencions e nos
programas de formacidn e apoio técnico®. No caso dos fondos non autonémicos, a
Unidade Administradora do Fondo Social Europeo, se os fondos son comunitarios,
ou o INEM, se son estatais, transfirense as cantidades correspondentes, que son xes-
tionadas polos servizos de emprego dos gobernos das comunidades auténomas.

Nos derradeiros anos en Galicia, as competencias en materia de emprego, estiveron
na Conselleria que se denominou, desde a transferencia estatal, de Familia, Promo-
cion do Emprego, Muller e Xuventude, e que, no ano 1997°* pasou a dividirse en du-
as consellerias: a de Asuntos Sociais, Emprego e Relacions Laborais, e a de Familia,
Xuventude e Voluntariado, chamada posteriormente Familia, Xuventude, Deporte e
Voluntariado. O Servizo Galego de Promocion da Igualdade do Home e da Muller
(SGI) quedou como organicamente dependente da devandita Conselleria de Familia,
co cal nesta ultima se mantiveron algunhas competencias relacionadas coa xestion
dunha parte dos fondos procedentes do Fondo Social Europeo e destinados a forma-
cion profesional ocupacional especifica para mulleres e a medidas de promocion do
autoemprego entre as mulleres.

Logo do cambio politico do ano 2005, as competencias de emprego residen na Con-
selleria de Traballo, en concreto nas Direccions Xerais de Formacion e Colocacion e
de Promocion do Emprego. Pola sua banda, as competencias en materia de igualda-
de e non discriminacion, sen prexuizo das responsabilidades transversais de todos os
departamentos autondmicos, compétenlle & Vicepresidencia da Igualdade e do Be-
nestar, cuxa Secretaria Xeral de Igualdade asume a cerna das mesmas. Desta Secre-
taria Xeral de Igualdade pende organicamente o Servizo Galego de Igualdade.

Unha importante aposta do anterior goberno galego foi a creacién de emprego tempo-
ral xuvenil, co obxectivo de proporcionar unha primeira experiencia laboral a mozos
e mozas galegas a través do establecemento dun contrato dun ano de duracion: o pro-
grama Labora, Xuventude con Experiencia, establecido no ano 2002 pola Conselleria
de Familia, Promocion do Emprego, Muller e Xuventude®. Este programa, que propor-
cionou esa primeira experiencia laboral a rapazas e rapaces desempregados e carentes
de experiencia practica acorde 4 sua formacién, menores de trinta anos, tivo 4 sua vez
efectos contraproducentes no aumento da precarizacion do emprego xuvenil*. Desti-

91. Véxase Fernandez Prol, Francisca, “Las medidas de fomento de la contratacion indefinida” en Revis-
ta Xuridica Galega, n° 42, p. 75.

92. Decreto 488/1997, de 26 de decembro, polo que se estabrece a estrutura organica da Conselleria de
Asuntos Sociais, Emprego e Relacidons Laborais.

93. Decreto 148/2002.

94. Véxaxe Fernandez Prol, F., art. cit.
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nado nunha primeira fase & contratacién no marco de programas de cooperacién no
eido publico -corporacions locais, universidades, centros de investigacién e institu-
cions sen animo de lucro-, no 2004 abriuse tamén a participacion das empresas, ain-
da que, neste caso, a subvencién proporcionada desde a administracion autondmica
non era tan cuantiosa como no caso da contratacion no eido publico. O destino maio-
ritario dos rapaces e rapazas contratadas por este programa foi a administracién pu-
blica, particularmente a local, e a escasa participacién das empresas reduciu as posibi-
lidades de que, despois do ano de contrato subvencionado, as persoas contratadas
puidesen continuar no seu posto de traballo. Outro factor que foi obxecto de criticas
na factura do Labora foi o requisito de adhesion formal ao programa, a maiores da ins-
cricion na oficina de emprego correspondente, o que reduciu o seu campo de accion.
Durante o seu periodo de vixencia, desde 2002 a abril de 2005, data do informe co-
rrespondente da Conselleria de Asuntos Sociais, Emprego e Relacions Laborais, ao pro-
grama incorporaranse 27.000 rapaces e rapazas, € 20.000 foran empregados a través
del. No ano 2004, 6873 persoas atoparan traballo a través do programa, sendo un 63%
mulleres e 37% homes. A finais do ano 2005, as persoas beneficiarias do programa
eran 1.099 mulleres e 1.564 homes, polo que, a falla de datos conclusivos de caracter
xeral, podemos dicir que desta ampla medida beneficidronse en Galicia arredor de
10.000 mulleres novas. O programa Labora desapareceu no 2006.

Polo que se refire aos programas de fomento do emprego feminino a nivel autonémi-
co, temos que falar dunha atencion transversal ao tema do emprego da muller nos di-
ferentes programas, moitos e moi diversos: en xeral, na maioria deles, se a persoa ob-
xecto de contratacion ¢ unha muller, a contia da subvencién outorgada ¢ maior que no
caso da contratacién de homes. Ainda conscientes da dificultade que supdn facer un
resumo dunha programacion ampla e cambiante anualmente, imos lembrar polomenos
unhas cantas lifias de actuacion, as prioritarias no caso da contratacién de mulleres.

En primeiro lugar, debemos falar do programa de fomento da contratacion indefini-
da de colectivos desempregados con maiores dificultades de insercidn laboral, no que
se incluian as mulleres desempregadas, cando se contratasen para prestar servizos en
profesiéons ou ocupaciéns cun menor indice de emprego feminino, ou mulleres que
se incorporasen ao mercado de traballo tras unha ausencia minima de dous anos, e
alguns outros grupos maioritariamente compostos por mulleres, como as persoas ti-
tulares de familias monoparentais, as persoas perceptoras da RISGA ou renda de in-
sercion social de Galicia —~maioritariamente mulleres-, as mulleres vitimas de violen-
cia de xénero e procedentes de casas de acollida. As cantidades outorgadas por
contratacion variaban dependendo do colectivo: por exemplo, no suposto dunha mu-
ller perceptora da RISGA, no 2004 a axuda acadaba a cifra de 5.100 euros.

Asi mesmo, o programa de fomento da estabilidade no emprego, cofinanciado co
Fondo Social Europeo, pretendia o apoio da consolidacion de emprego fixo median-
te a concesion de incentivos a contratacion indefinida, de caracter inicial ou a tra-
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vés da sucesion de contratos temporais, incorporando un importe maior de axuda se
a persoa contratada era unha muller.

Do mesmo xeito, as axudas a empresarios sen asalariados que contratasen ao seu pri-
meiro traballador fixo, consistentes na subvencién na cantidade dunha porcentaxe
da base minima de cotizacién do traballador ou traballadora contratada, supuiia
unha maior subvencion se a contratada era unha muller.

Outra lifla na que a cuestién do desemprego feminino foi atendida prioritariamente
foi nos programas de economia social e autoemprego, nos que as axudas a proxec-
tos empresariais innovadores previamente cualificados como iniciativas locais de
emprego (ILES) ou iniciativas de emprego rural (IER), as axudas no caso de contra-
tacion de mulleres desempregadas, a contia se incrementaba en 600 euros, pasando
de 4.800 a 5.400 no 2004.

Nas axudas a proxectos empresariais innovadores de contido cientifico e tecnoloxi-
co, se o posto de traballo ofertado o ocupase unha traballadora desempregada, a con-
tia do incentivo sumaba 600 euros, e se esa traballadora era unha desempregada con
titulacion universitaria, a contia chegou ata os 6.000 euros.

Tamén de maneira timida comezaron a aparecer as medidas de promocion do empre-
go vinculadas a conciliacion, como as axudas para a reincorporacién indefinida de
empregados e empregadas despois dunha suspension por maternidade ou paternida-
de, unha medida que claramente beneficiou mais s mulleres coa os homes, pois dos
datos proporcionados na Memoria da Actividades da Conselleria de Traballo corres-
pondente ao ano 2005, os homes contratados a través dos programas de incentivos
a contratacion dirixidos a favorecer a conciliacion foron 3, fronte a 258 mulleres; os
contratos de interinidade realizados con persoas desempregadas para substituir as
traballadoras e traballadores en excedencia para o coidado de fillos e fillas menores
ou persoas dependentes, ou con reducion da xornada. Asi mesmo, no ano 2005, es-
tableceuse unha nova medida, a de incentivacidn da contratacion de persoal en gar-
derias, centros de atencidn a primeira infancia e escolas infantis nas empresas e par-
ques empresariais.

Como unha medida de apoio 4 conciliacion enténdese tamén a promocion do contra-
to a tempo parcial. A contratacion a tempo parcial das mulleres é moito mais eleva-
da no noso pais, e en xeral en toda a Uniéon Europea, coa dos homes. No caso espa-
fol, ainda que se trata dun dos Estados da Unién onde o contrato a tempo parcial esta
menos desenvolvido -un 8% do total dos traballadores e traballadoras tefien un con-
trato destas caracteristicas- tamén a caracteristica fundamental é a sua feminizacion.

En principio poderia parecer que a eleccion deste tipo de contrato se debe a unha de-
cision voluntaria das mulleres, a de reducir a sua xornada laboral para facer fronte a
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atencion dos nenos e nenas cando tefien pouca idade, ou para atender responsabili-
dades de tipo familiar en determinados momentos; non obstante, este tipo de contra-
tacion parece responder mais & vontade dos empregadores, xa que as causas aduci-
das polas mulleres espafiolas cando responden ao porqué deste tipo de contratacion,
non tefien moito que ver cos obxectivos devanditos: en xeral, a resposta mais fre-
cuente ¢ a de non ter atopado outro traballo, e terse que contentar con esta modali-
dade®. Tan s6 o 6% das mulleres espafiolas buscan expresamente este tipo de moda-
lidade laboral, fronte ao 65% de mulleres europeas. A contratacién a tempo parcial ¢
maioritariamente elixida ou utilizada para a contratacién de mulleres en toda Euro-
pa: no caso espafiol, sé o 18 % das mulleres estin empregadas a tempo parcial, pero
fundamentalmente porque non tefien atopado un emprego a tempo compreto.

Evidentemente, o grao de implicaciéon e de responsabilidade esixida por un contrato
a tempo parcial non ¢ o mesmo que o que se precisa dunha persoa contratada a tem-
po completo, polo que a utilizacion maioritaria deste modelo para a contratacion de
mulleres s6 redundara nunha menor asuncién de responsabilidades e en dificultades
para o desenvolvemento dunha carreira profesional na empresa, aspecto que nova-
mente incidira de maneira desfavorable na participacion das mulleres no mercado de
traballo. Polo tanto, a sua inclusion entre os programas de fomento da conciliacion
da vida laboral, persoal e familiar das traballadoras -maioritariamente- e dos traba-
lladores —s6 nunha moi pequena porcentaxe- ten que facerse con toda a cautela.

Finalmente, temos que falar dos programas de fomento do autoemprego, que, como
mencionamos anteriormente, son de especial relevo como alternativa ao emprego
asalariado no caso daqueles colectivos con maiores dificultades no mercado de tra-
ballo, como ¢ o caso das mulleres. As empresas creadas por mulleres adoitan ser mais
pequenas e de menor envergadura e risco cas creadas por homes, sendo, en xeral, de
reducida dimension. Tenden ademais a crearse naqueles sectores de producién nos
que se observa unha maior feminizaciéon da man de obra, xa que a formacion pre-
via das mulleres, normalmente, ten que ver con esas mesmas areas; desgraciadamen-
te, tamén son esas dreas as que menos ingresos e produtividade evidencian, estando
os emprendimentos femininos concibidos maioritariamente como empresas de em-
pregada unica —a muller auténoma- coa funcion de salarizacién e de autoemprego®.
O perfil medio da muller auténoma galega ¢ o dunha muller casada, de trinta e no-
ve anos, que se incorporou ao mundo laboral cedo, aos vinte anos, e que conta con
estudos medios, que tivo experiencias laborais previas a constitucion da sua empre-
sa, sendo a maioria empresarias no sector servizos, e constituindose o comercio na

95. Guia de buenas prdcticas en la valoracién del trabajo: la accion sindical frente a la discriminacion
retributiva. Madrid, CC.00., 2001, p. 11 e ss.

96. Romero Lopez, M., La actividad empresarial femenina en Espaiia. Madrid, 1990, p. 56.
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actividade principal”. Un aspecto moi importante ¢ que unha maioria delas preferi-
rian, se tivesen a oportunidade, traballar como asalariadas, xa que, deste xeito, evi-
tarian responsabilidades, terian unha némina fixa e disporian dun maior grao de
prestacidns sociais®. Ainda asi, Espafia € o terceiro pais da Union Europea con maior
numero de mulleres no colectivo de traballadores/as por conta propia. En Galicia, as
mulleres auténomas eran 60.641 en 2004, o que representa o 28,7% das empresarias
existentes”. O informe devandito tamén reflicte como a maioria das mulleres empre-
sarias autonomas en Galicia se atopa na provincia de Pontevedra

A maioria dos programas de apoio ao emprego autdnomo esixen a condicidn previa
de desempregada a muller que quere participar no programa, e os principais requiri-
mentos estdn no periodo minimo de supervivencia do negocio, en Galicia variable
segundo o programa'®, e na contia minima da inversion individual, variable tamén,
xeralmente en proporcidon a axuda recibida desde a administracion: canta maior se-
xa a inversion realizada, maior sera tamén a axuda recibida, e viceversa.

En canto ao nivel de adecuacion dos diferentes programas de axudas as traballado-
ras e traballadores autonomas/os, é interesante ter en conta que, segundo a enquisa
realizada desde o Servizo Galego de Igualdade para o Observatorio Galego do Tra-
ballador Auténomo (2005), un 65% das mulleres entrevistadas recibiran algunha
axuda para o establecemento do seu negocio ou empresa, o cal ¢ unha porcentaxe
considerablemente alta que pon en evidencia un axeitado enfoque das axudas as ne-
cesidades do colectivo.

Segundo os datos da Conselleria de Traballo relativas ao ano 2005, foron beneficia-
rias das axudas de autoemprego e economia social unhas 3.466 mulleres fronte a
3.747 homes (48,1% de mulleres e 51,9% de homes), das que foron especificamente
traballadoras auténomas 2.850 (fronte a 3.019 homes). Estas axudas foron concedi-
das desde esta Conselleria.

Ademais dos programas de fomento de emprego auténomo da Conselleria de Asun-
tos Sociais / Traballo, o SGI estableceu no ano 1996 o chamado Programa Emega,
Emprender en Feminino, que continda en vigor. Este programa ten como obxectivo

97. As restantes actividades distribuénse entre os sectores sanitario, hostaleria, educacidn, actividades fi-
nancieiras, téxtil e transporte.

98. A situacion das mulleres autonomas en Galicia, realizado polo Servizo Galego de Igualdade en 2005
(inédito), p. 41.

99. Datos proporcionados pola Federacion Nacional de Traballadores Auténomos (ATA) e recollidos no
informe devandito realizado polo Servizo Galego de Igualdade.

100.Extremadura e Pais Vasco, por exemplo, esixen s6 dous anos de actividade, e Andalucia, un, para os
e as desempregadas que se constituian como autonomas e queran percibir unha axuda.
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o estimulo da cultura emprendedora entre as mulleres, ademais de contribuir a dimi-
nuir a alta taxa de desemprego feminino, concedendo axudas para o establecemen-
to como auténomas das traballadoras con domicilio fiscal e social na nosa comuni-
dade auténoma. A finais do ano 2005, concedéranse un total de 2.244 axudas, cun
investimento total de 14.844.992, o que nos da unha media de 6.615 por subven-
cion''.

E certo que os criterios de concesion das axudas EMEGA foron cambiando en cada
convocatoria, de tal xeito que ¢ dificil comparar os datos duns anos e outros, sendo
a novidade mais importante a incorporada no ano 2000: a creacion, ademais do pos-
to de traballo da emprendedora, doutro posto de traballo, por conta allea, a ocupar
obrigatoriamente por unha muller'®, o cal, evidentemente, supuxo unha gran redu-
cion do numero de beneficiarias, destinandose as axudas a emprendimentos dunha
maior envergadura que a mera ocupacion persoal. A maioria dos emprendimentos
subvencionados corresponden ao sector do pequeno comercio, e as provincias mais
dinamicas, as de Pontevedra e A Coruiia.

A modo de conclusion desta pequena introducion, as medidas de fomento do empre-
go feminino tefien dado resultados, pero non na medida precisa como para conse-
guir uns avances definitorios, en canto & consecucion dunha maior igualdade no ac-
ceso e permanencia no emprego das mulleres. A taxa de actividade das mulleres
galegas aumenta, desde o 40,80% do 2002, ata o 44,30% do 2005, nun incremento
maior co da taxa de actividade dos varons' pero ainda asi, os homes tefien unha ta-
xa de actividade 18,30 puntos porcentuais maior coa das mulleres, o cal evidencia a
permanente disparidade das cifras. Se comparamos estas cifras coa media espafiola,
vemos que a taxa de ocupacion feminina espafiola ¢ no 2005 dous puntos maior coa
galega (46,41% en 2005), ao igual que a taxa media espafiola de ocupacion mascu-
lina esta por enriba da media galega masculina (68,78%, media espafiola, fronte ao
62,60% galego). E se a comparacion se realiza coas cifras europeas, ainda continua-
mos 4 cola, xa que a media de actividade feminina no mesmo ano de 2005 ¢ de 49%.
0 trazo mais positivo ¢ a rapidez coa que crece a taxa de actividade feminina en Ga-
licia, moito maior na nosa comunidade auténoma que na media europea. Polo que
se refire & ocupacion, evidentemente as cifras baixan en relacion coa actividade: en
2002 a taxa de ocupacion feminina galega estaba nun 33,70%, tendo subido ata aca-
dar, no 2005, o 38,30%, un punto e medio mais baixa que a media espafiola
(39,97%), pero seis puntos por debaixo ainda da media europea (44,20%), e case dez
puntos por debaixo da taxa de ocupacion dos homes galegos na mesma data (47,80%

101. Estimulo ds Mulleres Emprendedoras Galegas: 10 anos de empresas EMEGA. Servizo Galego de
Igualdade, 2005.

102. Posto de traballo a tempo completo ou parcial.

103. 61% no 2002 e 62,60% no 2005; a taxa media era no 2002 de 50,40% e no 2005 de 53%. Fonte: IGE.
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en 2005). Finalmente, e polo que se refire ao desemprego, a taxa de paro da poboa-
cion feminina galega baixou do 17,50% do 2002 ata o 13,50% do 2005, continuan-
do ainda nunha porcentaxe moi elevada, seis puntos por enriba da taxa de desem-
prego dos homes galegos (7,20%), e tamén por enriba da taxa da media das mulleres
en Espafia -12,16%- e europea -9,80%-.

O rapido crecemento da taxa de actividade e de emprego débense sen dubida a todo
este conxunto de programas e medidas para paliar esa situaciéon desigual dos dous
sexos ante o emprego; porén, as axudas revélanse como insuficientes para conseguir
unha equiparacién de homes e mulleres; estas ocupan a maioria dos empregos de no-
va creacién, pero sigue existindo esa brecha de xénero dificil de solventar, que se
evidencia con claridade na precarizacion do emprego feminino, a pesares das nume-
rosas medidas que vemos de describir. Ainda deberan pofierse grandes doses de tra-
ballo e de imaxinacidn para conseguir que a situacion do mercado laboral sexa ple-
namente igualitaria, no que se refire & posicion de ambolos dous sexos.

lll. MEDIDAS VIXENTES DE FOMENTO DO EMPREGO FEMININO NO EIDO
ESTATAL

Realmente, as medidas de fomento céntranse hoxe en dia en bonificacions das cotas
de Seguridade Social e subvencions. A primeira ¢ a técnica que utiliza ordinariamente
o Estado e a segunda a Administracion autondmica, sen prexuizo do recurso ocasional
por esta ultima & técnica dos incentivos fiscais, ainda que non no caso de Galiza.

No ambito das medidas fiscais estatais, hai que lembrar a deducidn fiscal para as tra-
balladoras por maternidade, xa sexa biol6xica ou por adopcion ou acollemento, re-
gulada no art. 81 da Lei 35/2006, do 28 de novembro, do imposto da renda das per-
soas fisicas e, en desenvolvemento do anterior, no art. 58 Do RD 2314/1999, do 5 de
febreiro. Hai que salientar neste tema a interpretacion restritiva que fai a Direccion
Xeral de Tributos en senllas resolucions 82 e 85/2004, do 29 de xaneiro, nas que se
declara que non se ten dereito a4 deducidén no caso de goce da excedencia por coida-
do de fillos.

Resulta complexo realizar unha valoracién desta deducién fiscal. Porén, hai que di-
cir que constitie un incentivo para as mulleres con fillos/as menores continuen a sua
actividade laboral, ainda que sexa a xornada reducida por garda legal. Desde a pers-
pectiva do emprego, xusto ¢ recofiecer que fai as veces de instrumento de mante-
mento do mesmo.
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1. BONIFICACIONS NAS COTAS DA SEGURIDADE SOCIAL NA REFORMA LABORAL DE
2006

Canto a técnica das bonificacions nas cotas de Seguridade Social, constitue a mais
usual no caso das medidas estatais de fomento do emprego. Desde a reforma laboral
do 2006 (RD-lei 5/2006, do 9 de xufio) prefirese o establecemento dunha contia fi-
xa de bonificacion por riba dunha porcentaxe na cota. Como reflexion xeral, hai que
concluir que semellante técnica ¢ preferible desde unha perspectiva de xénero, se se
parte da situacion actual na que, en termos xerais, os salarios das mulleres traballa-
doras estan por debaixo dos homes.

As medidas concretas estan incluidas nos arts. 2 e seguintes da Lei 43/2006, do 29
de decembro, para a mellora do crecemento e do emprego. Non se trata de enunciar
polo miudo cada unha delas en concreto, pero si de repasar as coordenadas desta
norma legal. Desde a perspectiva do xénero, compre dividilas nas seguintes catego-
rias:

12.- Medidas que se dirixen expresamente ao fomento do emprego da muller. En-
tre elas, a bonificaciéon xeral pola sua contratacion indefinida, a bonificacion
cualificada no caso de contratacion nos 24 meses seguintes a data de parto, adop-
ciéon ou acollemento, ou a asi mesmo cualificada para mulleres que se incorpo-
ren logo de cinco anos de inactividade laboral mediante contrato indefinido. Pou-
co cabe dicir destas medidas de accion positiva, agds as duas seguintes
consideracions: 1) que, en realidade, se trata de medidas que xa vefien sendo en-
saiadas desde a segunda metade da década dos 90, sen que ata o ano 2006 se po-
da dicir que o seu éxito tefia sido notabel. E 2) que na sua dimension de regras
que tentan compensar a peor situacion da muller no mercado de traballo, o seu
encaixe na lexislacidon interna e comunitaria non ten problemas.

22,- Medidas que tentan favorecer a posicion laboral das mulleres na sua condi-
cién de vitimas da violencia de xénero. Compre lembrar que o art. 22 da Lei Or-
ganica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de protecciéon integral contra a
violencia de xénero prevé un programa especifico de emprego para as mesmas.
Sen que se poda dicir que dito programa se organizara como tal ata hoxe, si hai
que salientar as medidas contidas no art. 2.4 da Lei 43/2006, das que se pode re-
cofiecer que se bonifica tanto a contratacién indefinida canto a temporal.

32,- Medidas que se dirixen a outros colectivos desfavorecidos, pero que, na me-
dida en que se integran por mulleres, en ocasions maioritariamente, formulan o
problema da dobre discriminacion e precisan de medidas especificas de fomento
do emprego. Entre outros colectivos, a Lei fai referencia a persoas maiores de 45
anos -franxa de idade na que, polo demais, o desemprego feminino esta mais ra-
dicalmente por riba do masculino-, xoves de 16 a 30 anos e desempregados/as de
longa duracion —que tefian unha antigiiidade como demandantes de emprego de
polo menos seis meses-. Particular atencion merece a referencia as persoas disca-
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pacitadas, das que se fai un tratamento especifico no que a redacciéon da Lei
43/2006 mellora substancialmente o seu antecedente, o RD-lei 5/2006. Compre
dicir que as normas de bonificacion desta lei se superpofien 4s demais vixentes -
vg., disposicion adicional segunda do ET ou RD 1451/1983, do 11 de maio-. Ta-
mén debe tomarse en consideracion, e en termos ainda mais sensibles, a dobre
discriminacidén que sofren as mulleres que, ademais, padecen unha discapacida-
de. De feito, o art. 2.2 da Lei 43/2006 toma en consideracion que a persoa des-
empregada sexa unha muller para incrementar a contia da bonificacion de Segu-
ridade Social.

Tamén na lifia de atencién a colectivos nos que a presenza da muller resulte signifi-
cativa, hai que tomar en consideracién, case como paradigma, o caso das persoas
contratadas a tempo parcial. De feito, o art. 2.7 da Lei 43/2006 contempla a contra-
tacion indefinida ou temporal a tempo parcial como obxecto especifico de bonifica-
cion, nunhas porcentaxes que melloran o tanto por cento da bonificacion en com-
paracion co tanto por cento de xornada que se vai realizar da xornada habitual a
tempo completo. En realidade, o incentivo asi establecido supon unha clara medida
de accidn positiva que impacta no colectivo das mulleres, que hai que considerar co-
mo moi proveitosa. Especialmente interesante ¢ o art. 8.1, referido ao mantemento
de bonificacidns no transito da xornada completa a parcial ou viceversa.

Outras medidas de fomento non se dirixen xa & contratacion, temporal ou indefini-
da, senon ao mantemento do emprego. Neste ambito, hai dous tipos de colectivos
destinatarios: as persoas traballadoras de mais de sesenta anos e as mulleres. No que
atinxe as primeiras, non hai dubida de que a taxa de emprego das traballadoras es-
td moi por debaixo da dos homes. Quizais poderia afirmarse que o colectivo de po-
tenciais destinatarios se compén maioritariamente de homes. Pero tamén ¢ certo que
probablemente sexan mais necesarias as medidas que incentiven o mantemento de
emprego no caso das mulleres. Ainda que haberia que engadir que mais que incen-
tivos para as empresas, con toda seguridade resultarian mais importantes as medidas
que fomentasen que as propias interesadas de idade madura mantivesen a sua vin-
culacién co mercado de traballo.

No que se refire aos incentivos para o mantemento do emprego das mulleres, as me-
didas se dirixen basicamente a proteccion da maternidade e & excedencia por coida-
do de fillos, sempre e cando a reincorporacion se produza no mesmo contrato inde-
finido que xa antes vinculaba a interesada ou ben mediante conversién do seu
contrato temporal en indefinido. Como critica evidente, hai que salientar que com-
priria que se incentivase asemade a reincorporacion tras unha excedencia por coida-
do doutros familiares, pero non foi esa a opcion do lexislador. Outra vez hai que re-
marcar que a normativa de accion positiva se orienta en exclusiva a proteccion da
maternidade e do coidado dos fillos/as. O que debe ser obxecto dunha dobre critica:
dunha parte, porque dita normativa de fomento perpetia os roles sociais que se lle
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tefien atribuidos as mulleres, sen que se fomente por ningures a corresponsabilidade
do home. Doutra, porque non se tefien en conta outras incidencias que as afastan do
mercado de traballo e que ainda resultan mais intensas e extensas no tempo. En par-
ticular, as que tefien que ver co coidado de persoas dependentes.

Xa para rematar coa Lei 43/2006, hai que facer referencia ao plan extraordinario de
conversion do emprego temporal en fixo, ao abeiro do seu art. 3. Outra vez hai que
reafirmar s seus importantes efectos potenciais en termos de xénero, desde a pers-
pectiva de seren as mulleres o principal colectivo afectado pola temporalidade no
emprego. Habera que verificar o éxito da medida, desagregada por sexos.

2. BONIFICACIONS REGULADAS NOUTRAS NORMAS LEGAIS

A mesma técnica de bonificacién das cotas -nun 100 por 100 das empresariais, tan-
to por continxencias comuns canto por continxencias profesionais e cotas de recada-
cion conxunta- utilizase no caso das substituciéns de traballadoras en suspension de
contrato por risco durante o embarazo, de traballadoras/os en licenza por maternida-
de, adopcion ou acollemento, e de autonomas/os ou socias/os de traballo ou traba-
lladoras/os de sociedades cooperativas nos mesmos supostos de risco durante o em-
barazo, maternidade, adopcion ou acollemento. O art. 1 do RD-lei 11/1998, do 4 de
setembro bonifica o contrato de interinidade da persoa substituta. E a disposicion adi-
cional segunda da Lei 12/2001, do 9 de xullo bonifica —agas no caso de substitucion
de autonomos, o que parece indicar que no caso dos socios de cooperativas unica-
mente cando estan incluidos no Réxime Xeral da Seguridade Social- bonifica a coti-
zacion a Seguridade Social da persoa substituida. Polo tanto, esta normativa de fo-
mento merece un dobre comentario: dunha banda, hai que salientar que lle confire a
empresa unha posicion de certa vantaxe comparativa, pois nestes casos non vai ter
que pagar nin a Seguridade Social da persoa sustituta nin a da substituida, de tal xei-
to que unicamente lle compete o pagamento do salario da primeira. Doutra, nun sen-
tido oposto, hai que lamentar que se condicione en todo caso a bonificaciéon a que se
celebre un contrato de substitucion pola modalidade do art. 15.1 ¢) do ET, porque en
moitas ocasions as empresas non substituen a4 muller de baixa nestas situacions, se-
nén que optan pola reorganizacion distribuindo o seu traballo entre o restante cadro
de persoal. Nestes casos, non se entende ben que se deixe de bonificar a cota de Se-
guridade Social da persoa co contrato suspendido, agas que se pretenda -o que non
se debe pretender- o fomento da contratacién temporal. O argumento de que non ¢
aconsellabel a bonificacién nestes casos porque a empresa poderia ter un estimulo
engadido para a amortizacién da praza da persoa substituida non semella creible, ma-
xime logo de que se estableceran as medidas de tutela antidiscriminatoria fronte ao
despedimento nos arts. 53 e 55 ET, como se comentou supra.

Polo demais, outra vez haberia que formular a conveniencia de establecer mecanis-
mos similares aos descritos para situaciéns nas que a carreira profesional da muller
queda lastrada polo feito de atencion a aqueloutras circunstancias que socialmente
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ten atribuidas. Neste ambito de consideracions, as politicas publicas deberian orien-
tarse nunca dobre direccién: establecer sistemas de corresponsabilizacion dos homes
e, a0 mesmo tempo, bonificacions e outros incentivos para que as persoas que exer-
cen dereitos ligados a permisos parentais non sufran prexuizos nas suas carreiras
profesionais. Ben ¢ certo que nos casos de excedencias, gardas legais e outras insti-
tucidns semellantes non hai cotizacion efectiva, pero tamén o ¢ que cémpre mello-
rar a prestacion non econdmica por fillo a cargo do art. 180 da Lei Xeral de Seguri-
dade Social. E ainda que na lexislacién actualmente proxectada se van incorporar
moi importantes melloras, haberia que valorar se se esgotan todas as posibilidades
ao respecto.

Noutra orde de ideas, caberia engadir que a mesma técnica —-presuncion de ocupa-
cion cotizada- haberia que utilizala para as situacidons de maternidade e risco duran-
te o embarazo, para afastar todas as situacidons de prexuizo para a empresa que su-
ceden nestes casos. Ainda mais, seria acaido estendela tamén para as enfermidades
que tefien a sua orixe ou ben que se agravan por mor do embarazo ou do parto.

Xa 4 marxe desta normativa de bonificacions relacionadas coa maternidade, hai que
ter en conta outra, asemade de bonificacions, que esta dirixida a proteccion de fami-
lias numerosas. En concreto, o art. 9 da Lei 40/2003 -desenvolvido por Real Decreto
1621/2005, de 30 de decembro- establece unha bonificacion do 45 por 100 das cotas
a Seguridade Social no réxime especial de empregadas/os do fogar, condicionada a que
os dous ascendentes —ou o unico, no caso de familias monoparentais- exerzan unha
actividade por conta propia ou por conta allea. Desta norma, hai que salientar tres as-
pectos: primeiro, o colectivo de persoas que traballan no fogar familiar esta claramen-
te feminizado, o que ten como resultado que as traballadoras das que se bonifica a co-
tizacion a Seguridade Social son na sua practica totalidade mulleres. O que suscita a
dubida de se se esta incentivando unha mais evidente segmentacion do mercado de
traballo. En termos de razoabilidade, hai que recofiecer, cando menos, que a normati-
va comentada fomenta que se dean de alta na Seguridade Social amplos colectivos de
mulleres ubicados na economia sulagada. Xa que logo, desde esta perspectiva hai que
recofiecer as virtudes da norma. Mais que debera acompafiarse doutras medidas que
incentivaran a ocupacion de homes neste tipo de actividades tan especiais.

0 segundo comentario deste art. 9 consiste en por de manifesto que incentiva a ocu-
pacion feminina, ben por conta propia, ben por conta allea, ao facer depender a bo-
nificacion de que a muller cabeza de familia, xa sexa ou non a familia monoparen-
tal, mantefia a sua actividade, ainda no caso de que o cabeza de familia sexa
formalmente o home. O que ten o seu interese, se se colixen as taxas de ocupacion
femininas, que decrecen alarmantemente no caso da familias numerosas.

O terceiro refirese, non ao que di a norma, senon ao que suxire: que, desde a pers-
pectiva da igualdade, as normas non se deberian referir en exclusiva ao sexo da per-
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soa traballadora, senén tamén ao da parte empregadora. E establecer medidas de ac-
cion positiva —de bonificacion, pero tamén de emprego doutras técnicas- cando a
empresaria sexa unha muller, ou ben cando o capital social ou o érgano de adminis-
tracion ou ben de direccion estea feminizado. Quizais con caracter xeral, ou ben sa-
lientando certos colectivos, haberia que fomentar o emprego de persoas por parte de
mulleres ou de empresas feminizadas. Neste caso, se estaria fomentando o empode-
ramento de mulleres como rexedoras de actividades empresariais.

3. FOMENTO DE EMPREGO DE MULLERES EN PROFESIONS E OCUPACIONS CON SU-
BREPRESENTACION FEMININA

Como medida de loita contra a infra-representacion da muller en dmbitos nos que es-
ta subrepresentada, desde hai tempo que se manexa este concepto, en concreto desde
a OM do 6 agosto 1992, na actualidade derrogada. Como norma fundamental vixen-
te, hai que ter en conta a Orde do 16 de setembro do 1998, de fomento do empre-
go estabel de mulleres nas profesions e ocupacions con menor indice de emprego fe-
minino. O que sucede ¢ que a norma quedou orfa logo da implicita derrogacion da Lei
64/1997, do 26 de decembro, pola Lei 12/2001, de 9 de xullo, porque a lista que in-
corpora ¢ aos efectos do art. 3 desta lei, que establecia un programa de bonificacidns
por contratacidon indefinida no que se utilizaba dito concepto. Ainda que a técnica da
subrepresentacion feminina con referencia 4 dita Orden se seguiu a utilizar nos pro-
gramas de fomento do emprego anteriores a reforma laboral do ano 2006.

Sen prexuizo desta circunstancia, a Orde opta por un criterio de infra-representaciéon
extensivo, no que se lista un grupo de ocupacidns nas que a muller esta suficiente-
mente representada, de xeito que, agas as contidas na dita lista, nas demais se debe
entender que concorre sub-representacion.

Os comentarios que caberia facer serian multiples. O primeiro deles, seria o de dis-
cutir os porqués de que a normativa estatal de fomento non utilice na actualidade,
aos efectos de incentivos, o criterio da baixa representacion feminina. En apariencia,
ten unha importante potencialidade na loita contra a segregacion das diversas ocu-
pacions, para tentar inserir traballadoras en ambitos nos que a sua presenza ¢ pou-
co mais coa testemufial. Sen que se explicaran en absoluto os porqués, a normativa
estatal de incentivo esterilizou a idea ao desvinculala de calquera bonificacidn, des-
gravacion ou subvencion concretas. Desde esta perspectiva, compriria “resucitar” a
eficacia desta técnica de fomento.

0 segundo comentario refirese & técnica que utiliza a Orde, de entender como ocu-
pacions con baixa presenza feminina, a sensu contrario, todas as non incluidas ex-
presamente na sua lista anexa. O que, outra vez en liflas xerais, pode resultar acai-

104. BOE do 29 setembro.
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do para incentivar a contratacidon indefinida de mulleres nas mesmas. O que sucede
¢ que quizais resulte en si mesma insuficiente e convivia completala con outras fe-
rramentas, por exemplo o establecemento dunha lista en positivo na que se estable-
zan obxectivos concretos e alcanzabeis de insercién da muller en ambitos masculi-
nizados. E seica haberia que facer unha lista parella de &mbitos nos que o home esta
pouco presente, para a loita inversa contra a segregacion: a presenza masiva de mu-
lleres en dmbitos polo xeral menos recofiecidos socialmente e de menor retribucion.
Sen dubida, a incorporacion de homes nos mesmos teria, paradoxicamente, un efec-
to de mellora das condicions nos mesmos. Polo que haberia que incentivar a sua pre-
senza con medidas concretas.

E o terceiro versa sobre as competencias que pode asumir ao respecto a Comunida-
de Autonoma de Galiza. Xa invocando a do art. 148.1.13 da Constitucion -fomento
do desenvolvemento econoémico da Comunidade Auténoma dentro dos obxectivos
marcados pola politica econdémica do Reino de Espafia- ben a do art. 149.1.7 —-exe-
cucion da lexislacion laboral- non hai moitas dubidas de que, ben o Consello da
Xunta, ben a Consellaria de Traballo, poderian ditar instrumentos nos que se articu-
laran medidas de fomento arredor da técnica da infrarrepresentacion feminina. Xa se
vai ver como a normativa autondmica utiliza en diversas ocasions a Orde Ministe-
rial do 16 de setembro 1998, pero poderia chegar mais alo e establecer un concepto
propio de infrarrepresentacion feminina.

IV. MEDIDAS AUTONOMICAS DE FOMENTO

Nas normas autonomicas si que se pode dicir que se realizou unha importante tare-
fa de accion positiva para o fomento de emprego da muller. Quizais o instrumento
mais novo -pola esixencia de porcentaxes de contratos indefinidos nas empresas pa-
ra acceder ao financiamento- fose a Orde da Consellaria de Traballo do 21 abril
2006, pola que se regulan os acordos sobre a taxa sectorial de estabilidade e se es-
tablecen as bases reguladoras do programa de incentivos a plans empresariais de es-
tabilidade laboral, cofinanciado polo Fondo Social Europeo. Desde logo, a contrata-
cion indefinida inicial ou a conversion en indefinidos de contratos de duracion
determinada, segundo se regula no art. 5 da dita Orde, ten unha importante dimen-
sion de xénero, como xa se ten xustificado dabondo. Pero ademais, o art. 8, ao re-
gular a contia dos incentivos, establece cantidades mais elevadas cando a destinata-
ria da contratacion ou da conversidn ¢ unha muller.

En realidade, a esixencia de gardar certos limiares minimos de contratos indefinidos
constitiue un lugar comun nas normas galegas mais recentes de fomento do empre-

105. DOG do 28 abril.
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go, nunca orientacion que cabe considerar moi axeitada de esixir certos parametros
de estabilidade no emprego para acceder ds axudas autondmicas.

En segundo lugar, debe citarse a Orde do 2 de maio do 2006"*. Que regula o progra-
ma de fomento da insercidn laboral das mulleres vitimas de violencia de xénero. Ao
respecto, & vista do art. 22 da LO 1/2004, e en comparacion coa normativa estatal de
fomento, se pode dicir que a da Comunidade Auténoma vai un banzo por diante, po-
lo establecemento dun programa concreto. A marxe da prevision de programas de
mellora da empregabilidade, de programas mixtos de formacion-emprego e de pro-
gramas de cooperacion, no que a este apartado interesa debe destacarse o art. 7, re-
lativo aos incentivos & contratacion por conta allea, que consisten nunha contia adi-
cional as establecidas nos demais programas de incentivos para a contratacion por
conta allea. Polo demais, o art. 8 contén o programa de fomento do autoemprego,
economia social e iniciativas de emprego.

A terceira ferramenta de interese ¢ a Orde do 27 marzo 2006, pola que se establecen
as bases reguladoras e se convocan para o ano 2006 os incentivos a contratacion di-
rixidos a favorecer a conciliacion da vida familiar e laboral'”, que ten como obxec-
tivos axudar as empresas que reincorporen a persoas traballadoras despois dun pro-
ceso de maternidade/paternidade e ds que sustitian as que gocen de excedencias por
coidado de fillos e deducions de xornadas por garda legal. Desde logo, non se trata
de programas que tefian como destinataria exclusiva @ muller, pero a sua dimension
de xénero resulta evidente.

No primeiro caso as axudas consisten nunha subvencion de contia igual ao 100 por
100 da base minima para 2006 de cotizacidén correspondente ao grupo da persoa que
se reincorpora, ou do 100 por 100 das cotas correspondentes & base minima de coti-
zacion do correspondente réxime de Seguridade Social para traballadores auténo-
mos, nos dous casos calculada sobre doce mensualidades -art. 4.3-. Compre salien-
tar, como comentario valorativo, que dita regra se compaxina perfectamente coas
bonificacidns estatais e mellora a situacion cara ao mantemento do emprego das per-
soas que gocen de licencias por maternidade ou por paternidade.

No segundo caso -art. 5-, 0 que se subvencionan son os contratos de interinidade de
persoas que substituan ds que exercen os dereitos de conciliacion da vida familiar e
laboral, por unha contia maxima de 2400 euros ao ano. Neste caso se suple unha la-
goa da normativa estatal, como anteriormente se apuntou.

106. DOG do 10 maio. Derroga a Orde do 5 de xufio do 2003, pola que se establece o programa de fomen-
to da insercidn laboral das mulleres vitimas de violenza doméstica.

107. DOG do 31 marzo.
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Adicionalmente, outras Ordes autondmicas de fomento do emprego para o ano 2006,
referidas a colectivos de persoas desfavorecidas, tamén tefien alusiéns a cuestions de
xénero. Por exemplo, no caso dos programas dirixidos a persoas con discapacidade,
hai que facer algunha referencia. En concreto, se regulan na Orde do 17 de marzo
2006, que establece as bases reguladoras dos programas para a promocién da in-
tegracion laboral das persoas con discapacidade cofinanciados polo Fondo Social
Europeo e procede a sua convocatoria para o ano 2006. Hai que reiterar, en primei-
ro termo, a dobre discriminacion diante do mercado de traballo que sofren as perso-
as que, ademais de discapacitadas, son mulleres, o que xa de por si salienta o inte-
rese da referida Orde autondmica. Ademais, nos programas que incorpora como
anexos hai alusiéns especificas ds mulleres. Por exemplo, no do Anexo A -progra-
ma de fomento da contratacién indefinida das persoas con discapacidade na empre-
sa ordinaria- a regra cuarta contén un incentivo adicional de ata 600 euros no caso
de contratacion indefinida dunha muller con discapacidade. No do anexo B -progra-
ma de integracion laboral de persoas con discapacidade en centros especiais de em-
prego- se admite acceder a contia maxima da subvencion -12000 euros- cando se
complete o cadro de persoal ata superar o 90 por 100 con outros colectivos en risco
de exclusidn social, entre eles mulleres procedentes de casas de acollida que presen-
ten problemas adicionais de insercion ou reinsercion laboral, persoas que tefian a
condicion de vitimas de violencia doméstica e mulleres que abandonaran o exerci-
cio da prostitucion e se incorporen ao mercado laboral. E outro tanto pode dicirse do
anexo C -programa de promocion do emprego autonomo das persoas con discapa-
cidade, cuxa relacion de persoas beneficiarias contén referencias especificas a mu-
lleres: desempregadas que permaneceran ausentes do mercado de traballo polome-
nos 24 meses e mulleres que se incorporen a actividades con menor indice de
emprego feminino, nos termos da Orde do Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais
do 16 de setembro do 1998, anteriormente comentada. Desde logo, outros colectivos
sinalados nos tres anexos, pola sua composicién feminizada, tamén merecerian un-
ha referencia explicita, que se omite para non alongar o comentario.

Algo parello, e con iniciativas de evidente interese, sucede coa Orde do 25 de marzo
do 2006, que establece as bases reguladoras dos programas de incentivos 4 contra-
tacion por conta allea como medida para favorecer a insercién dos mozos/as meno-
res de 30 anos, cofinanciados polo Fondo Social Europeo, e procede 4 sua convoca-
toria para 2006'. Nos seus anexos cabe destacar as seguintes medidas: 1) no anexo
A) -programa de fomento da contratacion en practicas de mozos/as con titulaciéns
de dificil empregabilidade- se incrementa a contia do contrato en practicas ata o cua-
druplo da mesma cando o contrato se concerte con mulleres tituladas. 2) No anexo
B) -programa de fomento da contratacion de mozos/as para substitucion de traba-
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lladores e traballadoras que finalizan a sua vida laboral- se incrementan as contias
dos contratos de relevo e de substitucidn por anticipacion da idade de xubilacién
cando a contratacién se leve a cabo con mulleres, e mais en especial cando os ditos
contratos se conclien por tempo indefinido. 3) No anexo C) -programa de creacidon
de novos empregos para mozos titulados/as nas empresas de menos de 30 persoas
traballadoras- se incentiva asemade en mais contia o contrato en practicas realiza-
do cunha muller. 4) No anexo D) —programa de fomento da contratacion indefinida
inicial de mozos desempregados/as- se concede mais axuda se a persoa desemprega-
da é do sexo feminino. E 5), no anexo E) -programa de incentivos a transformacion
en indefinidos dos contratos temporais celebrados con mozos/as- tamén se incenti-
va mais a conversion cando as traballadoras son mulleres, en especial nos casos das
transformacion de contratos formativos, de interinidade, e ainda mais nos dos con-
tratos de relevo e de anticipacion da idade de xubilacion.

As regras desta norma de fomento relativa a traballadores/as de menos de 30 anos
de idade merecen considerarse como moi estratéxicas. Canto aos contratos formati-
vos —en especial, no caso do contrato en practicas- resulta moi positiva a medida de
maior axuda para o contrato das mulleres, porque permite a aprendizaxe practica de
postos de traballo cualificados para os que se precisa titulacion universitaria ou de
formacion profesional de grao medio, polomenos. Polo tanto, pode ser un factor moi
decisivo para que as mulleres novas vaian accedendo a certos postos e a certos gru-
pos profesionais dos mais cualificados. No caso das regras de incentivo dos contra-
tos de relevo e de anticipacion da ideade de xubilacion, a norma autonémica pode
ser unha valiosa contribucion no camifio de que as mulleres vaian adquirindo certas
cotas de presenza, en particular nas empresas con mais acusado grao de masculini-
zacion.

Outra norma que hai que considerar ¢ a Orde do 23 de marzo 2006, que establece as
bases reguladoras do programa de incentivos & contratacién por conta allea de per-
soas desempregadas pertencentes a colectivos en risco de exclusion social cofinan-
ciado polo Fondo Social Europeo e se procede 4 sua convocatoria para o ano 2006™.
Xa se comentou anteriormente que entre os colectivos en risco de exclusion social
se incluen -art. 3-: 1°) mulleres procedentes de casas de acollida que presenten pro-
blemas adicionais de insercion ou reinsercion laboral, 22) persoas que tefian acredi-
tada a condicion de vitimas de violencia doméstica e 3°) mulleres que abandonan o
exercicio da prostitucion e se incorporan ao mundo laboral. Por outra banda, o fei-
to de que o risco de exclusion social adoita ter ademais moitas veces fortes conno-
tacions de xénero, ¢ l6xico que as axudas para calquera dos colectivos considerados
na Orde tefian mais contia cando a destinataria da contrataciéon indefinida ou tem-
poral sexa unha muller -art. 6-.
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Finalmente, como ultima peza que se vai comentar, a Orde do 22 de marzo do 2006,
que establece as bases reguladoras dos programas para o fomento do emprego de co-
lectivos con especiais dificultades de insercién no mercado de traballo e incrementar
a estabilidade no emprego, cofinanciados polo Fondo Social Europeo e se procede a
sua convocatoria para o ano 2006™. Contén catro programas coas cadansuas normas
de accion positiva para as mulleres: A) programa de fomento da contratacion indefi-
nida inicial de colectivos de persoas desempregadas con maiores dificultades de in-
sercion laboral. Este programa contempla contias mais elevadas cando se trate de tra-
balladoras, pero ademais contén duas liflas referidas en exclusiva a mulleres
-desempregadas en ocupacions con subrepresentacion feminina consonte & Orde Mi-
nisterial do 16 setembro 1998 e mulleres maiores de 30 anos demandantes do primei-
ro emprego. A maiores, establece outro colectivo desfavorecido —as persoas titulares
de familias monoparentais- no que non hai dubidas da sua composicién claramente
feminizada. B) Programa de fomento da permanencia nas empresas con contrato es-
table das persoas que tefien na actualidade un contrato temporal. De novo hai que
reiterar que o fenomeno da temporalidade afecta en mais medida &s traballadoras e,
xa que logo, considerar acaido que se subvencionen mais as conversions de contra-
tos temporais en indefinidos cando as destinatarias pertencen ao sexo femenino. Po-
lo demais, convén ter en conta que, con certos limites 16xicos e como sucede con ou-
tros programas regulados na mesma Orde, se subvenciona tamén a conversion de
contratos a tempo parcial, nunha lifia acertada e coincidente coas orientacions esta-
tais. C) Programa de axudas a empresarias e empresarios sen persoas asalariadas po-
la contratacién da sua primeira persoa traballadora fixa. Neste programa se utiliza o
mesmo concepto de colectivos desfavorecidos previsto no A) e outra vez se asigna
mais cantidade a contratacion de mulleres. E, D) programa de fomento da contrata-
cion indefinida inicial vinculada a proxectos I+D. Na mesma lifia, se prima mais a
contratacién de mulleres tituladas, nunha orientacién que mereceria os mesmos co-
mentarios xa feitos canto 4 accién positiva no contrato en practicas.

V. CONCLUSION

No ambito autondémico quizais o elenco de normas non se esgotara totalmente, por-
que o grao de conxunturalidade resulta moi elevado. Porén, os comentarios feitos
abondan para comprobar as lifias de orientacion, das que cabe salientar, desde logo,
unha maior preocupacién polo fomento do emprego da muller na normativa emana-
da da Consellaria de Traballo, que utiliza acaidamente o principio de transversalida-
de. Sen dubida que se poden artellar outras medidas adicionais, pero compre reco-
fiecer que as Administracidns publicas territoriais tefien tomado conciencia da
necesidade de establecer reglas que favorezan a insercidn laboral e o mantemento do
emprego das traballadoras.
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I.  INTRODUCION

A importancia do rol dos sindicatos na promocién da igualdade de xénero xa foi re-
cofiecida na Plataforma de Accion da Cuarta Conferencia Mundial da Muller de Bei-
jing (1995). O traballo realizado desde os sindicatos leva a unha mellora das condi-
cions de traballo e das condicions de vida en xeral, non so das mulleres, senon de
todas as persoas traballadoras.

Para a incorporacién de medidas de igualdade de oportunidades entre mulleres e ho-
mes nas empresas, precisas para que a situacion das mulleres empregadas mellore e
se produza unha situacién dun maior nivel de igualdade, ¢ preciso dun acordo entre
a empresa e a representacion sindical, acordo que frecuentemente se toma no eido
da negociacién colectiva.

Porén, ainda hoxe, a negociacién colectiva non trata de maneira eficaz a cuestion da
discriminaciéon de xénero, que afecta fundamentalmente as mulleres todo ao longo
da sua vida laboral. En palabras de T. Pérez del Rio, “os convenios colectivos, en lu-
gar de converterse en instrumento de tutela antidiscriminatoria, tefien constituido
unha das fontes de discriminacion mais notables, como amosan bastantes das Sen-
tencias do Tribunal de Xustiza da CE”"2. Ainda que se tefien dado grandes pasos na
implicacion, tanto da representacion empresarial como da sindical, e o cofiecemen-
to en materia de xénero e discriminacion laboral ¢ cada vez maior por parte de to-
das as persoas implicadas, ¢ convinte que lembremos alguns aspectos importantes.

Para que a negociacidn colectiva sexa un instrumento eficaz de loita contra as dis-
criminacions no eido laboral, ¢ preciso:

¢ Informar e formar as persoas participantes no proceso sobre as caracteristicas da
discriminacion por razon de sexo.

e Formar nas posibilidades e bases legais que proporciona a lexislacion para aportar
solucions as discriminacions existentes.

e Proporcionar exemplos de boas practicas e clausulas incorporadas, para que exis-
tan modelos e puntos de referencia que, en cada caso, sirvan de exemplo como fér-
mulas validas e xa adoptadas noutros contextos.

As recomendacidns da Organizacidn Internacional do Traballo sobre a inclusién da
perspectiva de xénero na negociacion colectiva establecen tres fases:

112.Pérez del Rio, T., “Los programas de igualdad de oportunidades: sujetos, concepto, contenido y ela-
boracion”, en Planes de igualdad y negociacion colectiva: trumentos represivos sancionan as conduc-
tas discriminatorias, os correctores tentan reparar os efectos da discriminacién e os preventivos su-
poiien unha modificacion social de cara a eliminar os fundamentos da discriminacién, co obxectivo
de acadar a igualda.
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e A preparacion da negociacion
¢ A negociacion propiamente dita.

¢ O seguimento e monitorizacién do proceso posterior & negociacion.

Na primeira fase, o proceso de preparacion & negociacidn, deberian terse en conta os
seguintes factores:

e Asegurar a participacion activa das mulleres, recompilando as suas opinions e ide-
as e comprometéndose a que as suas voces sexan escoitadas.

® Promover o coilecemento de xénero e a sensibilizacion nesta materia dos e das
membros do sindicato e tamén dos/as empreadores/as.

e Seleccionar o equipo negociador tendo en conta o seu coflecemento nesta materia
e sempre fomentando a inclusion de mulleres no equipo (composicion equilibrada
ou paritaria).

® Desenvolvemento dunha axenda ou orde do dia sobre os temas a incluir.

e Recompilacion de toda a informacidn posible sobre os temas de xénero, emprego
e empresa, para poder desenvolver todos e cada un dos puntos no proceso nego-
ciador.

A maioria dos sindicatos e organizacions de traballadores/as tefien desenvolvido nos
derradeiros anos unha profunda labor de reorganizacion para conseguir a adaptacion
da sua estrutura interna aos retos procedentes da consecucidon da igualdade. Todos
eles tefien creado seccions, comités, departamentos ou secretarias centradas no tema
das reivindicacidns e problemas laborais das mulleres, tendo desenvolvido tamén un-
ha importante labor de formacidn e sensibilizacion para enfrontarse axeitadamente
aos procesos que o traballo continuado en prol da modificacién da situacién das mu-
lleres no mercado laboral ten posto en marcha. Ademais, o numero de mulleres afi-
liadas, ainda que sigue sendo inferior ao dos homes, ten aumentado progresivamen-
te nos derradeiros anos. Poren, ainda ¢ moito o treito por andar, no que se refire ao
acceso das mulleres a postos de responsabilidade dentro das organizacions de traba-
lladores/as. Maioritariamente ocupados por varons, o chamado “teito de cristal” sigue
actuando e impedindo que as mulleres ocupen postos de decision no seo destas orga-
nizacions. E tamén queda moito que facer no que se refire a implicacion da represen-
tacion das empresas, en canto ao seu cofiecemento e sensibilizacion en materia de
igualdade. E moi posible que as futuras leis organica de igualdade estatal e de inser-
cion laboral das mulleres autonémica sexan capaces de modificar esta situacion, ac-
tualmente ainda bastante impermeable ds cuestions vinculadas a substancial e nece-
saria modificacion da situacion das mulleres no eido laboral.

Ainda que as organizacions, fundamentalmente as sindicais, dispofien xa do apara-
to administrativo axeitado para enfrontarse aos procesos de negociacion colectiva
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cun enfoque de xénero, é conveniente lembrar que ese enfoque de xénero debe im-
pregnar a xestion da totalidade da organizacién e non s6 a accién concreta dun de-
partamento unico. Como lembra a OIT, o éxito da negociacion colectiva con perspec-
tiva de xénero depende en gran medida do apoio e da actividade, tanto das mulleres
como dos homes. Todos os traballadores e traballadoras, e todos/as os e as represen-
tantes deben cofiecer e entender os conceptos utilizados na axenda para incorporar
o enfoque de xénero & negociacion. Un esforzo suplementario en formacién en ma-
teria de xénero e en preparacion de materiais debe realizarse para conseguir a parti-
cipacion do maior numero de persoas posibles, co obxectivo de que o enfoque de xé-
nero impregne e se deslice a todas as accidns e iniciativas desenvolvidas desde a
organizacidn, non sé relativas & negociacidon colectiva, senon a todo o seu traballo
a favor das persoas traballadoras. Campafias de difusion sobre temas de xénero e es-
forzos formativos previos & negociacion, en formato de seminarios, xornadas o cur-
sos mais intensivos, deben ser realizados para asegurar un axeitado cofiecemento da
materia por parte de todos/as os/as axentes implicados/as.

Polo que se refire ao equipo negociador, a representacion das mulleres, nunha axei-
tada seleccion da sua composicion, deberia estar asegurada, cousa que non ocorre
ainda en moitos casos no noso pais. Alguns sindicatos tefien adoptado a politica de
cotas para asegurar a paridade na composicion dos seus comités: establecer unha
porcentaxe maxima ou minima para a representacion de cada un dos dous sexos, que
case sempre estd en torno ao 40% e 60%, ¢ hoxe en dia frecuente. A incorporacion
das cotas € un tema sempre polémico nas organizacions: en xeral, as persoas detrac-
toras da utilizaciéon desta politica, consideran que os comités deben representar da
maneira mais veraz a realidade da organizacion, e as cotas, favorecendo de cote as
mulleres, proporcionan un resultado que en moitos casos non reflicte a realidade da
distribucién por sexos das persoas pertencentes a organizacion. Por elo, o rexeita-
mento desta politica que se da en moitos casos. Non obstante, o importante da adap-
tacion deste tipo de medidas estd precisamente na sua utilizacién automatica, ¢ di-
cir, que non se recorra so a participacion das mulleres cando se van tratar temas que
tefien que ver coas mulleres, ou no caso da negociacion colectiva. As mulleres de-
ben estar representadas en todos os equipos, grupos e comités, independentemente
da sua funcionalidade e obxectivo, e tefien que estar, loxicamente, preparadas e for-
madas, para traballar cobado con cdbado cos seus colegas homes na preparacion do
material previo e na negociacion.

Polo que se refire ao programa ou axenda da negociacion colectiva, unha importan-
te cuestidon, que non sempre se compre, ¢ lembrar o feito de que as mulleres son un
grupo esencial dentro da forza de traballo, nalguns casos o cincuenta por cento ou
mais do grupo de persoas traballadoras, polo que as suas demandas non poden ser
consideradas como requirimentos procedentes dun unico grupo ou dun determinado
sector minoritario. Sera importante que as mulleres estean presentes tamén no comi-
té que vaia decidir que temas se van levar ao proceso de negociacion; sendn, existe
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sempre o risco de que queden fora por seren considerados interesantes sé para un
grupo supostamente minoritario, e que de novo os prexuizos de xénero inherentes a
nosa sociedade actien minusvalorando a importancia dos argumentos en torno a sua
incorporacion na axenda xeral. E dicir, que contintien sendo considerados como “te-
ma menor”. Un factor a ter en conta, a favor da incorporacidén dos argumentos apor-
tados polas mulleres, ¢é o feito de que en moitos casos non so as favorecen a elas, co-
mo traballadoras, sendn a toda a familia -temas de conciliacién, argumentados
moitas veces polas mulleres e non polos homes- polo que o efecto beneficioso da sua
incorporacion e dos seus resultados se amplia

En canto & preparacién previa, a través da compilacion de todos os datos precisos
para coflecer a situacién diferencial de mulleres e homes, e poder dese xeito incor-
porar de xeito xeral a perspectiva de xénero, habera que vencer a resistencia exis-
tente nas organizacions inherente a calquera cambio nos parametros tradicionais de
observacion. Por unha banda, as organizacions deben ser capaces de presentar as ci-
fras e datos referentes & situacion desigual que se pretende corrixir —datos relativos
a participacion das mulleres en todos os departamentos da empresa, do sector, en to-
das as categorias profesionais, datos relativos aos salarios e a sua distribucidon por
sexo, datos relativos aos tipos de contratos e a sua distribucion por sexo, horarios e
xornada, etc.- pero tamén deben ser quen de proporcionar aqueles argumentos de ti-
po social, econdmico e cultural que benefician 4 empresa u organizacion e apoian de
xeito decisivo a incorporacidon da perspectiva de xénero no proceso de negociacion.
Existen agora mesmo unha boa coleccion de estudos que proporcionan datos sobre
os beneficios que unha politica de atencidén a diversidade, respecto a igualdade e
conciliacién da vida persoal e laboral para os empregados e empregadas proporcio-
nan a organizacion. Eses estudos, que orixinariamente se centraron nas politicas des-
envolvidas polas grandes empresas nos Estados Unidos e Canad4, e nas suas sucur-
sais europeas, téfiense desenvolvido xa reflectindo a situacién da empresa espafiola,
as iniciativas pioneiras e as boas practicas postas en marcha por distintas empresas
e organizacions. Proporcionan argumentos para convencer de que unha politica de
igualdade na empresa ¢ a mais correcta e tamén a mais intelixente, dados os bene-
ficios conseguidos a nivel de recursos humanos, produtividade e imaxe corporativa.

Ao mesmo tempo, ten que realizarse unha analise pormenorizada e experta sobre as
cldusulas do acordo colectivo e as suas consecuencias na situaciéon diferencial de
mulleres e homes, co obxectivo de solventar aquelas situacidons discriminatorias que
se podan ter dado, ou mellorar a situacion xeral, a través de accions positivas que
podan eliminar obstaculos ou favorecer a participacion das traballadoras mulleres.
Esa analise debe tamén por de manifesto e corrixir a linguaxe discriminatoria que en
moitas ocasions se ten utilizado para a redacciéon destes documentos, substituindoa
por unha linguaxe non discriminatoria, que reflicta a pluralidade do colectivo ao que
se destina o acordo.
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E importante tamén non esquecer a acciéon reforzadora que a negociacion colectiva
ten na extensiéon dos dereitos que a lexislacion proporciona: en moitos casos a lexis-
lacion do Estado pode ter avanzado interesantes pasos na ampliacion dos dereitos da
cidadania, pero simplemente eses novos dereitos non se cumpren ou non se cofiecen.
O acordo colectivo pode, porén, incorporar aqueles avances lexislativos pertinentes
para ampliar a sua utilizacion e goce por parte de determinados colectivos, e mesmo
incidir con medidas complementarias no seu perfeccionamento. Un exemplo témolo
nos acordos en termos de conciliacion e igualdade que, baseados na lei 39/1999 de
conciliacion, se tefien asinado en diferentes entidades bancarias e de aforro, galegas
ou con implantacion en Galicia (Caixanova, Caixa Galicia, Banco Pastor, BBVA, San-
tander Central Hispano), ou empresas como PSA Peugeot - Citréen.

Se cabe dicir hoxe que o Dereito individual do Traballo esta ata certo punto dotado
de perspectiva de xénero, as cousas son moi diferentes no caso do ordenamento co-
lectivo. Constitiie un dmbito normativo no que non hai normas que tefian en conta
a presenza da muller no mercado de traballo e nas relacions laborais e que, lonxe de
resultar neutro, agacha multiples discriminaciéns indirectas de xénero. E un dos ca-
sos paradigmaticos nos que, baixo a apariencia dunha neutralidade do conxunto
normativo, hai multiples factores de impacto adverso. Como cuestion formal, abon-
da con ler os preceptos para se decatar do emprego dunha linguaxe fondamente se-
xista.

Il. NO AMBITO DAS REPRESENTACIONS UNITARIAS E SINDICAIS

As regras do Tit. II do ET -arts. 61 e ss.- do ET e preceptos concordantes da Lei
9/1987, do 12 de xullo, de 6rganos de representacion, amosan unha situacion na que
o home ¢ o protagonista fundamental no mundo da representacion da empresa. En-
tre outros elementos normativos, cabe salientar os tres seguintes:

- A consideraciéon do centro de traballo, no canto da empresa, como unidade elec-
toral basica, segundo os art. 62 e 63 ET, e en xurisprudencia consolidada do TS,
produce unha situacion na que, agas o caso do comité conxunto, non cabe agru-
par centros de traballo para constituir representacion unitaria. O que implica que
amplos ambitos de actividade, caracterizados polo cativo tamafio dos centros de
traballo, practicamente non contaran con delegados/as de persoal en con comité
conxunto. E, se se ten en conta que a actividade da muller se concentra moitas ve-
ces en actividades de servizos e en unidades produtivas dotadas das caracteristicas
citadas, en especial en ambitos de empresas auxiliares -vg., limpeza, catering, co-
mercio, oficinas en xeral...- se pode concluir que a carencia de representacion uni-
taria segundo a xurisprudencia espafiola, polo demais de moi dubidosa compatibi-
lidade co Dereito Comunitario de participacion dos traballadores, impacta moi en
particular nas mulleres, cuxa representacion unitaria queda comprometida na sua
propia existencia polas devanditas circunstancias.
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- As funcions que a normativa laboral lles confire aos 6rganos de representaciéon
unitaria. A listaxe de competencias que o art. 64 ET lles recofiece aos comités de
empresa —e, por extension, aos delegados/as de persoal-, non inclie ningunha re-
ferencia a cuestions de igualdade. Ben cabe dicir que si que se recofiecen indirec-
tamente, vg., polas suas funcions en cuestions como ascensos, clasificaciéon profe-
sional ou estrutura salarial, alén de que todas as condicions de traballo contan con
implicaciéns de xénero. Pero non cabe dubida de que a omisién de alusiéns con-
cretas produce un entendemento de que os 6rganos representativos non estan ex-
cesivamente concernidos polos temas da igualdade e da non discriminacion. En re-
alidade, compriria reflexionar encol dos motivos que producen que os delegados
de persoal e os comités de empresa case sempre tefian nome de varén. O que pro-
duce unha situacion que se agrava por si mesma, xa que o feito de estaren inte-
gradas case sempre por homes de xeito maioritario provoca a sua vez que o inte-
rese por abordar temas que tefian connotacions de xénero resulte moi pequeno. O
que conduce a unha situacion na que as relacions laborais a nivel empresarial, en
temas sensibles de consulta, informacién ou acordo de empresa, ou pactos de re-
organizacion produtiva, respondan de novo a un estereotipo de traballador varon.
Como rachar con este circulo vicioso resulta unha tarefa complexa, pero cabe pro-
pofier varias canles. Entre elas, conferirlles de xeito expreso aos comités de empre-
sa cometidos que expresamente aludan a temas de xénero, como definitivamente
parece que vai suceder cando entre en vigor a normativa proxectada de igualdade.
E que os convenios colectivos abonden na mesma lifia de actuacion. Compriria asi
mismo establecer ferramentas para que as candidaturas das eleccions sindicais se
conformasen con criterios de composicion proporcionada, co fin de que as repre-
sentacions unitarias gardasen un maior equilibrio, vg. establecendo ou fomentan-
do a existecia de cotas de traballadoras. Non se van introducir a nivel legal, pero
probablemente se puidesen aportar elementos de fomento ou de incentivo desde a
Administracion autondmica, vg., na sua politica de subvencions. Pero ainda me-
llor seria que as propias organizacions sindicais establecesen criterios de autorre-
gulacion que mellorasen a situacion actual.

- Desde logo, o sistema de eleccions sindicais dos arts. 67 e 69 ss. do ET e do RD
1844/1994 esta orfo de calquera medida de accidon positiva que fomente unha
composicidn equilibrada dos érganos de representacion unitaria. Sen que hoxe cai-
ba que a situacion se modifique, unicamente hai que lembrar certas cuestiéns que
admite ou prevé a legislacion vixente. Por exemplo, que cabe a reducion da anti-
giiidade esixible para poder ter a condicion de elector/a ou os dereitos electorais
pasivos. Ou que, en todo caso, o computo das persoas que traballan a tempo par-
cial ten que ser idéntico das que traballan a xornada completa aos efectos da di-
mension do comité de empresa. Ou que a ponderacion das contratos de duracién
determinada, en aplicacion do art. 72 ET e do art. 9.4 do RD 1844/1994, debe pro-
ducir unha situacion na que as persoas sometidas a contratos non indefinidos es-
tean acaidamente representadas.
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Polo que se refire as representacidns sindicais e 4 accidn sindical na empresa, as afir-
macions son parcialmente coincidentes no que se refire aos delegados/as sindicais,
ainda que con mais énfase, pois unicamente se poden elixir nos centros de traballo
con mais de douscentos cincuenta persoas traballadoras. No que se refire aos crite-
rios para a sua eleccion, como queira que hai que estar &s disposicidns estatutarias
das correspondentes entidades sindicais, as facilidades de acceso das mulleres ao car-
go regulado no art. 10 da Lei Organica de Liberdade Sindical van depender da cali-
dade normativa dos ditos estatutos, no que se refire & toma en consideracién dos
principios de igualdade e non discriminacion e de medidas compensadoras e de ac-
cion positiva.

Polo que respecta a representacion sindical e a accion sindical na empresa, non se
pode esquecer o papel que o art. 7 da Constitucion lles confia as organizacién sin-
dicais e empresariais como piares centrais no artellamento do noso Estado social e
democratico de dereito. Polo tanto, na defensa e promocion dos dereitos fundamen-
tais e liberdades publicas, incluindo os principios de igualdade e non discriminacion
do art 14 do texto constitucional. Consecuentemente, as organizacions sindicais e
empresariais deben constituirse en axentes primordiais no establecemento dunhas re-
lacions laborais mais igualitarias e na penetracion dos dous principios do art. 14 nas
organizacions produtivas.

Fronte a esta mision fundamental que lle compete as organizacidns sindicais, a rea-
lidade caracterizase por unha baixa afiliacion feminina, incluso inferior porcentual-
mente 4 sua presenza comparativa cos homes no mercado de traballo, sen que sexa
sinxelo facer unha diagnose complexa das causas desta situacién, polo demais co-
mun con outras organizacions. Ben € certo que se estd a desenvolver un proceso evi-
dente de empoderamento da muller nas cupulas sindicais, pero tamén o ¢ que, lon-
xe de resultar hoxe satisfactorio, as executivas sindicais copan a meirande parte dos
postos de relevancia con homes. Probablemente, a abordaxe do compromiso coa
igualdade producira un proceso paralelo de implicacion da muller na actividade sin-
dical que redundara nunhas taxas de afiliacion mais coherentes coa sua crecente pre-
senza no mercado de traballo.

lll. NO AMBITO DA NEGOCIACION COLECTIVA

Xa se abordaron neste estudo diversos contidos dos convenios colectivos e se fixo
unha anélise critica desde a perspectiva de xénero. A marxe dos comentarios feitos,
corresponde abordar unhas reflexions do sistema legal de negociacién colectiva se-
gundo estd desefiado nos art. 82 e ss. do ET.

Como primeira reflexion, a opcidn legal por un convenio de eficacia xeral resolve os
problemas que suscita a inferior taxa de afiliacion feminina en comparacién coa
masculina, pois a aplicacion do convenio non vai depender da sua opcion sindical.
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Pero, alén desta consecuencia inducida, o Tit. Il precisaria de certas modificacions
legais que melloraran certas insuficiencias. Ainda que moitas delas se remiten en ul-
timo termo a que, realmente, moitas das regras do Titulo III do ET estdn superadas
por unha realidade de negociacién colectiva moi distinta 4 que existia a finais dos
anos 70 e comezos dos 80.

Un dos elementos mais febles do noso ordenamento ¢ o da estrutura do “sistema” de
negociacion colectiva espafol. E unha afirmacién comun que a andamiaxe de con-
venios colectivos non ten unha loxica interna e que hai unha rede de normas con-
vencionais que colisionan entre si, sen regras harmoénicas de reenvio entre unidades
de negociacion, o que produce moitas dificultades cando se trata de enriquecer con-
venios con contidos que hai poucos anos quedaban & marxe do conflito negocial. De
feito, xorden dubidas a cachon verbo dos ambitos nos que é mais conveniente inse-
rir as clausulas de promocion da igualdade e a sua eficacia practica esvaécese moi-
tas veces por unha incorrecta eleccion da unidade acaida. Desde outra perspectiva, o
mantemento dun universo tan pouco homoxéneo de convenios ten como consecuen-
cia que resulte moi complexo o labor de eliminaciéon de discriminaciéns directas e
indirectas na negociacion colectiva. En realidade, hai unha correlacion directa entre
a calidade dos contidos e a calidade da estrutura: a un sistema confuso de convenios
colectivos correspondelle necesariamente uns contidos escuros ou cando menos de
dubidosa aplicabilidade.

Outro tema basico e mais evidente é o dos contidos negociais. Desta cuestion se fi-
xeron moitos comentarios noutros capitulos do traballo. Como conclusion xeral, hai
que salientar o mantemento ou a aparicién de moitas discriminacions indirectas
-menos, de discriminacions directas- . Ao que contribuen diversos factores. Entre ou-
tros, a pouca reflexidn que se fai cando se negocia unha nova versién dun convenio
con certa tradicion, no que a meirande parte das clausulas son mera reproducion das
de anteriores convenios. Ou o mantemento de esquemas negociais antigos en aspec-
tos tan centrais como o sistema clasificatorio, o réxime disciplinario ou mesmo a mo-
bilidade funcional. Ou as tendencias flexibilizadoras de condicions moi concretas, en
particular a xornada, que non se compensan suficientemente con medidas correcto-
ras que atallen os principais problemas da disposicion do tempo de traballo e do tem-
po libre. Pero, alén destas circunstancias, o problema fundamental reside na optica
das persoas que se sentan nas mesas de negociacion, que non adoitan abordar unha
analise de xénero das condicidns que estan a negociar e a acordar.

Tamén, canto aos contidos, resulta claramente insuficiente a inclusion de medidas de
promocion da igualdade. Mesmo as veces pactanse, ainda que de boa fe, medidas tra-
bucadas, que pretenden mellorar a situaciéon da muller, pero que introducen certas
medidas protectoras que incluso se volven contra elas. En lifias xerais, hai que reco-
fiecer que compre un labor urxente de formacion en igualdade e non discriminacion
das persoas que, polas duas partes, negocian os convenios. Pero, ademais, suscitase
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un problema de preferencias evidente nas plataformas reivindicativas que a parte so-
cial leva a mesa de negociacion, porque os contidos de xénero resultan, a hora da
verdade, os mais transixibles e a marxe da cerna do conflito, o que se traduce na
meirande parte das ocasions nun abandono das stas posturas iniciais. E por iso que
semella urxente un labor promocional do lexislador, para que fomente, polas técni-
cas que se estimen acaidas, a introducion destes contidos nos textos dos convenios,
como fai a lexislacién orgdnica proxectada en materia de igualdade. Ao respecto, o
leiv motiv dos plans de igualdade pode ser unha oportunidade propicia para que ga-
fien centralidade nas mesas negociais, para que se aborde a urxente tarefa de forma-
cion das persoas que se sentan nas mesmas e para que a perspectiva de xénero se te-
fia en conta como un elemento imprescindibel de andlise.

Haberia que introducir duas ideas adicionais ao respecto da estrutura e dos contidos.
A primeira delas refirese a que compriria que os principios de igualdade e non dis-
criminacién percorreran todos os ambitos negociais, desde os mais amplos ata os
mais especificos. E dicir, non se trata dunhas materias que deban contemplarse prio-
ritariamente a nivel empresa, ou a nivel sector, ou nos niveis intermedios. Antes ben,
con seguridade cada banzo negocial debe desenvolver o seu papel. E, ainda mais, con
seguridade deberiase abordar un proceso de negociacion nas unidades mais amplas
—-probablemente nas intersectoriais, ou nas sectoriais estatais ou autondémicas- para
conseguir un acordo sobre materia concreta que, nas suas orientacions e nas clausu-
las normativas mais xerais, deixe os dous principios 4 marxe da conflitividade ordi-
naria dos procesos negociais.

A segunda idea refirese a un topico clasico que haberia que redefinir desde a pers-
pectiva de igualdade: do mesmo xeito que cabe falar dun equilibrio interno do con-
venio desde o punto de vista do seu caracter contractual e das reciprocas concesions
das duas partes, haberia que propor un equilibrio interno desde o do xénero, que se
traducira en que a sua interpretacion se teria que realizar na lifia mais favorable a
promocién da igualdade entre mulleres e homes e en que un convenio que mantive-
se discriminacions indirectas ou que non promocionase dabondo a igualdade seria
desequilibrado e, como tal, nulo ou polomenos anulable.

Outro eixo de analise refirese as regras de lexitimacion para negociar. Ao respecto,
os comentarios gardan paralelismo cos que se fixeron co gallo da andlise das repre-
sentacions unitarias e sindicais e céntranse en que as mesas de negociacion tamén
amosan un grao de masculinizacidon excesivo. Moitas veces o fenomeno explicase en
termos de masculinizacion da propia unidade de negociacion. Pero outras non, de
xeito que a mesa non ¢ unha reproducion fidedigna das porcentaxes de distribucion
por sexos do ambito ao que se proxecta a negociacion. En todo caso, seria conve-
niente superar este desfase, mediante o establecemento dun sistema de cotas ou, can-
do menos, garantindo que a presenza feminina na mesa garde proporcion coa pre-
senza feminina no colectivo representado. Como queira que, ao respecto, non se
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esperan modificacidns legais, haberia que confiar en boas practicas ou en codigos de
autorregulacion. Ou seica nalgun caso en cldusulas obrigacionais procedentes da au-
tonomia colectiva.

IV. ENO AMBITO DO CONFLITO E DA FOLGA

Quizais a relacion do conflito e da folga co xénero resulte mais circunstancial, sen
prexuizo de que convefia introducir algunhas reflexions. A primeira delas consiste nos
equilibrios de repartimento dos custes para que os convenios colectivos melloren des-
de a perspectiva da promociéon da igualdade e da non discriminacién. E dicir, non
abonda con que a parte empresarial asuma o prezo da promocion da igualdade sen
mais repercusions para os colectivos de traballadores vardéns. Antes ben, o establece-
mento de relacions laborais mais respectuosas con ambos os dous principios vai re-
quirir con toda seguridade sacrificios para os homes, no establecemento dunha estru-
tura salarial mais neutra, na eliminacion doutras discriminacions indirectas en
materias como promocion profesional, formacion, xornada ou seguridade e saude, vg.,
e no establecemento de medidas de accion positiva de tipo compensador. Convén
amosar esta idea, porque a emerxencia e preocupacion polos dous principios xera
unha dindmica de relacidns conflitivas diferente e mais complexa que a tradicional.

Polo demais, no que se refire aos sistemas de resoluciéon de conflitos, compriria in-
troducir tres ideas: a primeira, referida 4 intervenciéon da muller nos procedementos
de conciliacion, mediacién e arbitraxe, tanto publicos canto privados, na posicién de
terceiro con algunha das ditas funcions, que é un aspecto concreto doutro mais xe-
ral, do seu empoderamento. A segunda, sobre a pouca conflitividade que amosan as
cuestions negociais ou interpretativas que teflan que ver directa ou indirectamente
con cuestions de xénero e de sexo, como mostra do seu papel ancilar nas dinamicas
colectivas das relacidns laborais. E a terceira, que seria aconsellabel, como se tenta
abordar cos convenios colectivos, encetar unha analise dos instrumentos de solucion
de conflitos -vg., os acordos en mediacion, os pactos de fin de folga ou os laudos
arbitrais- desde unha perspectiva de xénero. Caberia prognosticar, con seguridade,
que as conclusions serian mais graves do que o son no caso dos convenios, se ¢ cer-
ta a premisa de que o conflito e o seu manexo parte dunha concepciéon homo-cen-
trista do ordenamento colectivo do traballo.

E, canto aos mecanismos de exteriorizacién do conflito, e en particular & folga, as
cuestions de xénero son de complexo estudo, sen que se podan facer afirmaciéns moi
evidentes. Pero si que cabe formular as seguintes tres hipoteses: a primeira, relativa a
que o éxito dunha folga depende en gran medida de que as persoas que exerzan o de-
reito pertenzan ou non a un sector, ou a un grupo, categoria ou oficio que se poda
considerar estratéxico. Desde esta perspectiva, pddese dicir que as mulleres estan en
peor posicion comparativa que os homes. A segunda, referida a que os salarios das
traballadoras son de contia mais baixa en termos porcentuais. Polo tanto, a sua capa-
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cidade de resitencia unha vez convocada e iniciada a folga, pode ser mais baixa da
dos seus compafieiros varons, o que pode ter repercusions negativas en sectores femi-
nizados. A terceira, atinente & mais baixa taxa de afiliacion sindical que caracteriza
as mulleres, o que se pode traducir nunha menor adhesion 4 medida de conflito e ta-
mén nunha menor capacidade de organizacion e de presion, outra vez condicionante
de ambitos nos que as traballadoras son a maioria da forza de traballo.
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I. A SITUACION DE DISCRIMINACION NO MERCADO DE TRABALLO E A LE-
XISLACION ANTIDISCRIMINATORIA

As datas mais recentes para Galicia falan dunha taxa de actividade para as mulleres
do 44,3% en 2005, que, ainda que moi diferente da mesma taxa no caso masculino
-0 62,6% de actividade entre os homes nas mesmas datas-, ¢ reveladora da profun-
didade do cambio vivido polo eido do traballo remunerado nestes cincuenta derra-
deiros anos. A presenza das mulleres no mercado laboral é, ademais, permanente, ¢é
dicir, esta situacidon s6 vai a modificarse a alza, e, polo tanto, todas as expectativas
van cara a un aumento da taxa de actividade feminina. Pero o que as cifras agochan
moitas veces e como se fai esa incorporacion das mulleres ao mercado de traballo.
Esta transformacion estructural que supdn, por unha banda, a adicacién prioritaria
das mulleres & formacién e ao emprego, e por outra, a menor dispofiibilidade de tem-
po para as tarefas de coidado no fogar —atencién a menores, a persoas maiores e de-
pendentes- non se fai sen tensions e dificultades, que, antes de tratar o tema do no-
so interese, debemos por en evidencia. E necesario lembrar as seguintes cuestions:

- A taxa de ocupacion das mulleres ten aumentado, pero o nivel de desemprego en-
tre elas ¢ case a dobre co que existe no caso dos homes; ao mesmo tempo as mu-
lleres, nos ultimos anos, presentan un maior nivel de formacién e de escolaridade,
ademais de millores rendementos académicos.

- Polas pautas imperantes na nosa sociedade, profundamente patriarcais, que asig-
nan roles ben diferenciados a mulleres e homes, as mulleres sufren o que se deno-
mina “a dobre xornada de traballo”, é dicir, realizan maioritariamente en solitario
un enorme esforzo de compatibilizacion entre a xornada profesional e as tarefas
de tipo doméstico, incidindo este feito de maneira negativa tanto no seu acceso a
formacion como ao emprego.

- As empresas mantefien, en moitos casos, certos prexuizos en contra da contrata-
cion de mulleres, relacionados coa funcion da maternidade e os costes laborais que
este feito, supostamente, trae consigo, e debido fundamentalmente & permanencia
de roles de xénero, que encasillan a mulleres e homes en certo tipo de actividades
para as que, tamén supostamente, estarian uns e outras millor capacitados/as, obs-
taculizando o acceso das mulleres a certo tipo de profesidns e postos.

0 mercado laboral atépase, asi, moi segmentado, concentrandose as mulleres nun
numero reducido de ocupacions, que son moi similares as que tradicionalmente se
lles vefien adxudicando como “propias”: son os sectores mais feminizados a edu-
cacidn, a formacidn -especialmente no ambito maternal, preescolar e infantil-, a
atencion a persoas, os servizos sanitarios, o ambito social e as profesions vence-
lladas a este, asi como as profesions do sector servizos. En xeral, as mulleres son
maioria nas actividades de baixa calificacion laboral, sufrindo ademais a inexis-
tencia de contratos de traballo en moitas destas ocupaciéns -atencién a persoas,
servizo doméstico-. Cando ocupan postos de traballo en sectores non feminizados,
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estan habitualmente ubicadas nos postos de menor xerarquia, o que trae consigo
menores salarios e tamén maior precariedade laboral.

- A diferencia salarial entre homes e mulleres ronda o 27% en Espafia, segun os es-
tudos desenvolvidos pola Comision Europea, tomando como obxecto de estudo a
media dos ingresos percibidos durante a vida activa duns e doutras.

Por todo elo, concluese que o acceso das mulleres ao mercado de traballo non se re-
aliza en igualdade de oportunidades, en igualdade de condiciéns, xa que o seu pro-
ceso de insercion se ve obstaculizado por certos factores que dificultan tanto o ac-
ceso a un posto de traballo como a permanencia nese posto de traballo conquerido.
Esa situacién de desigualdade xa non ten que ver coa formacién ou a educacién for-
mal das mulleres, sendn que a sua orixe esta na persistencia desas desigualdades de
xénero, das resistencias ao cambio que a sociedade experimenta, nesa valoracion
ainda maioritaria de que o emprego feminino continua sendo emprego complemen-
tario do do varon.

Tanto a nivel comunitario, como estatal, autonoémico ou local, todas as administra-
cions publicas tefien adoptado medidas de tutela antidiscriminatoria e tamén de ac-
cion positiva, con diferentes resultados. Neste sentido, ¢ basico o marco comunita-
rio, que proporciona a pauta a seguir polos Estados membros. A afirmaciéon de que
as mulleres tefien dereito & igualdade de trato e de oportunidades en todas as condi-
cions laborais, e a consolidacién deste principio, supén unha gran conquista da
Union Europea, tendo xenerado unha corrente de modificacions na lexislacion dos
Estados membros: tamén Espafia, nos derradeiros anos, ten avanzado un gran treito
de cara a igualdade das mulleres no eido laboral.

Nun primeiro momento, o instrumento utilizado para a coordinacion das diferentes
politicas e medidas destinadas & consecucion desa igualdade e & remocion dos obs-
taculos, era o plano de igualdade e/ou de accion positiva, a semellanza dos progra-
mas de accion comunitarios, pero nos derradeiros anos, primeiro as comunidades au-
tonomas, e no momento actual, o goberno estatal, tefien elevado a rango de lei —ou
estan a piques de facelo- os instrumentos que enmarcan obxectivos e medidas a se-
guir en materia de igualdade e tutela antidiscriminatoria, incluindo nesas leis instru-
mentos represivos, correctores ou preventivos'’. Polo que se refire &s Comunidades
Auténomas, existen na actualidade seis con leis de igualdade en vigor, que, por or-
de de antigiiidade na sua aprobacion, son as seguintes:

113.0s instrumentos represivos sancionan as conductas discriminatorias, os correctores tentan reparar os
efectos da discriminacion e os preventivos supofien unha modificacion social de cara a eliminar os
fundamentos da discriminacién, co obxectivo de acadar a igualdade efectiva das mulleres no merca-
do laboral. A este terceiro tipo corresponden as accions positivas.
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(1) Lei Foral 33/2002, de 28 de novembro, de fomento da igualdade de oportunida-
des entre mulleres e homes, do Parlamento de Navarra (BOE n° 13, de 15 de xa-
neiro).

(2) Lei 1/2003, de 3 de marzo, de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes
en Castela e Leon (BOE ne 71, de 24 de marzo).

(3) Lei 9/2003, de 2 de abril, para a igualdade entre mulleres e homes, da Comuni-
dade Autonoma Valenciana (BOE ne 10, de 8 de maio).

(4) Lei 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e homes, da Comunida-
de Autéonoma Galega (BOE ne 228, de 21 de setembro).

(5) Lei 4/2005, de 18 de febreiro, para a igualdade de mulleres e homes, da Comuni-
dade Autonoma Vasca.

(6) Lei 12/2006, de 20 de setembro, para a muller, das Illas Balears (BOE 248, de 17
de outubro).

En todas elas establécense sistemas para a persecucion e sancion dos actos que vio-
lan o dereito & non discriminacion das mulleres, pofilendo en marcha medidas para
conseguir a sua erradicacion, co obxectivo de conseguir, deste xeito, o obxectivo per-
seguido pola propia tutela antidiscriminatoria, a consecucion da igualdade de opor-
tunidades e a eliminacion dos obstaculos que actualmente a impiden"*. Asi mesmo,
nas leis de igualdade autondmicas incorpdranse conceptos e terminoloxia do derei-
to antidiscriminatorio, como o concepto de discriminacidon directa ou indirecta, o
acoso sexual e mesmo moral por razén de xénero, ademais de medidas temporais de
accion positiva.

Algunhas destas leis, como ¢ o caso da valenciana e da vasca, establecen un siste-
ma de tutela non xurisdicional a través da creaciéon da figura da Defensoria para a
Igualdade entre mulleres e homes, ante a que pode presentar a sua queixa calquera
persoa, para a efectiva proteccién e defensa dos dereitos en materia de igualdade.
As funcidns da Defensoria para a Igualdade son, en xeral, a emision de informes, a
realizacién de investigaciéns, tanto de oficio como a instancia de parte, a realiza-
cion de recomendacions co obxectivo de corrixir praticas ou situacidns discrimina-
torias, a apertura de negociacions e a prestacion de asistencia cidada ante as quei-
xas ou demandas dela procedentes, en relacion con situacions de discriminacidon por
razon de sexo e de promocién do cumprimento do principio de igualdade. No caso
do Pais Vasco, a Defensoria ¢ un drgano adscrito ao Instituto da Muller, Emakunde,
pero con autonomia plena para exercer as suas funcidns. Polo que se refire a lei va-
lenciana, fixouse a mesma figura, a Defensoria, pero coa caracteristica de ser des-
empefada polo/pola Sindic de Greuges, como comisionado/a para a defensa dos de-

114.Novales Alquézar, M* Aranzazu, “Las nuevas leyes autondmicas de igualdad de mujeres y hombres”,
en Aequalitas, n° 31, p. 63.
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reitos humanos, sendo o da igualdade un dos principais para o exercicio da liberda-
de das persoas.

Tamén, ainda que féra do ambito dunha lei de igualdade, a Defensora do Pobo de
Castela-A Mancha ten entre os seus cometidos o traballo para erradicar as desigual-
dades por razén de xénero, estando unha das suas adxuntias adicada a4 defensa da
igualdade de xénero.

Il. A TUTELA XUDICIAL EFECTIVA DA PROHIBICION DE DISCRIMINACION
SEXISTA NO DEREITO COMUNITARIO

Todas as directivas de contido sustantivo sobre discriminacidén por razén de sexo
contefien, con variantes insustanciis de redaccion, cldusulas de proteccion xurisdic-
cional efectiva dos dereitos nelas regulados, que,a demais, foron obxecto de intere-
santes aplicacions polo Tribunal de Xustiza da Unién Europea. Recollendo estas apli-
cacions, a Directiva 2006/54/CE, de 5 de xullo, que é refundiciéon de varias directivas
sobre igualdade de oportunidades entre homes e mulleres, establece, dentro do Titu-
lo III, rubricado como “disposicions horizontais”, e que son aplicables a todo o am-
bito da Directiva, un capitulo adicado a recursos, que asi 0 resumimos:

a) Que “os Estados membros velardn por que, tras o posible recurso a outras auto-
ridades competentes, incluidos, cando o consideren oportuno, procedementos de
conciliacion, existan procedementos xudiciais para esixir o cumprimento das obri-
gas establecidas con arreglo d presente Directiva en favor de toda persoa que se
considere perxudicada pola non aplicacion, no que a ela se refira, do principio de
igualdade de trato, incluso trala terminacion da relacion na que supostamente se
producira a discriminacion” -artigo 17.1-. Se trata do recofiecemento dun derei-
to 4 tutela xudicial efectiva en materia de discriminacidon por razén de sexo.

b) Que “os Estados membros velardn por que as asociacions, organizacions ou otras
persoas xuridicas que, de conformidade cos criterios establecidos no dereito na-
cional, tefian un interese lexitimo en velar polo cumprimento do disposto na pre-
sente Directiva, poidan iniciar, en nome ou en apoio do demandante, e coa sia
autorizacion, calquer procedemento xudicial e/ou administrativo establecido para
esixir o cumprimento das obrigas derivadas da presente Directiva” -artigo 17.2-.

¢) Que “os Estados membros introducirdn no seus ordeamentos xuridicos nacionais
as medidas necesarias para garantir a indemnizacion ou a reparacion, sequndo
determinen os Estados membros, real e efectiva do perxuizo sufrido por unha per-
soa a causa dunha discriminacion por razon do seu sexo, de xeito disuasorio e
proporcional ao perxuizo sufrido ... indemnizacion ou reparacion (que) no pode-
rd estar limitada por un tope mdximo fixado a priori, excepto naquelos casos nos
que o empresario poida probar que o unico perxuizo sufrido polo demandante co-
mo resultado da discriminacion no sentido da presente Directiva sexa a negativa
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a tomar en consideracion a solicitude de traballo” -artigo 18-.

d) Que “os Estados membros adoptardn con arreglo aos seus sistemas xudiciais na-
cionais as medidas necesarias para que, cando unha persoa que se considere per-
xudicada pola non aplicacion, no que a ela se refire, do principio de igualdade de
trato presente, ante un organo xurisdiccional ou outro drgano competente, feitos
que permitan presumir a existencia de discriminacion directa ou indirecta, corres-
ponda d parte demandada demostrar que non houbo vulneracion do principio de
igualdade de trato”, engadindose que “se entenderd sen perxuizo do dereito dos
Estados membros a impoiier un réxime probatorio mdis favorable d parte deman-
dante”, que podera non aplicarse “aos procedementos nos que a instruccion dos
feitos corresponda aos drganos xurisdiccionais ou ao drgano competente”, e que
“non se aplicard aos procesos penais, agds que os Estados membros o dispuxe-
ren” —artigo 19-.

lll. AS GARANTIAS PROCESUAIS DA TUTELA EFECTIVA

Na Base Trixésima da Lei 7/1989, de 12 de abril, de Bases de Procedemento Laboral,
s6 se contemplaba, non obstante o disposto no artigo 53.2 da Constitucidn, un pro-
ceso de tutela da liberdade sindical, esquecendo os demais dereitos fundamentais e
libertades publicas. O Real Decreto Lexislativo 521/1990, de 27 de abril, se limitou a
realizar, no seu artigo 180 -actual 181, dende o Real Decreto Lexislativo 2/1995, de
7 de abril-, unha remision ao proceso de tutela de liberdade sindical para a tramita-
cion de “as demandas de tutela dos demais dereitos fundamentais e libertades publi-
cas, incluida a prohibicion de tratamento discriminatorio”. Dende a Lei 60/2003, de
30 de decembro, que introduxo as precisions relativas ao “acoso”, a norma legal li-
teralmente establece o seguinte:

“As demandas de tutela dos demais dereitos fundamentais e libertades publicas
incluida a prohibicion de tratamento discriminatorio e do acoso, que se susciten
no dmbito das relacions xuridicas atribuidas ao coiiecemento da orde xurisdiccio-
nal social, se tramitardn conforme ds disposicions establecidas neste capitulo.
Nas devanditas demandas se expresard o dereito ou dereitos fundamentais que se
estimen infrinxidos”.

Tal remision non solventa, non obstante, a totalidade dos problemas interpretativos,
incrementados ocasionalmente polos defectos de redaccién dalguns artigos. Por
exemplo, a prohibicion de acumulacion de accions, a habilidade dos dias do mes de
agosto, a exclusion das sentenzas de viva voz ou a execucion provisional das recu-
rridas, se predican -artigos 27.2, 43.4, 50.2 e 301 da LPL- dos procesos de tutela da
liberdade sindical e demais dereitos fundamentais. Mais, as competenzas obxectiva e
territorial so6 se refiren aos procesos de tutela de liberdade sindical, esquecendo a re-
ferencia aos demais dereitos fundamentais -artigos 7.a), 8, 10.2.f), e 11.d) da LPL-. O
mesmo ocurre respecto a conciliacion administrativa e & reclamacion administrativa
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—artigos 64.1 e 70 da LPL-. Con todo, ao noso xuizo, deben extenderse estas normas
aos demais dereitos fundamentais.

Xa cifiéndonos aos artigos 175 a 180 da Ley de Procedemento Laboral, obxecto prin-
cipal da norma remisoria, non sempre ¢ facil a sua aplicacién aos dereitos funda-
mentais distintos a liberdade sindical e, en concreto, a4 prohibicidon da discriminaciéon
por razdén de sexo. Reléase, por exemplo, o artigo 178 sobre medidas cautelares, que,
pola sua literalidade, ¢ dificil aplicar fora da liberdade sindical. Agora ben, deben im-
perar as interpretacions que aseguren a maior efectividade do dereito fundamental.
De ai que, seguindo co exemplo apuntado, deba admitirse a suspensidon dos efectos
do acto impugnado sempre que as presuntas lesions afecten ao interés xeral dos tra-
balladores e poidan causar danos de imposible reparacién. Un suposto de posible
aplicacion, ¢ o acoso sexual laboral.

Unha cuestion de moito interese practico ¢ a asistencia publica as victimas, que, nos
dereitos europeos, se traduce en diversos modelos institucionais: (1) o modelo anglo-
saxon -Reino Unido e Irlanda-, caracterizado polo activismo xudicial dun organis-
mo especifico de asistencia as victimas -usualmente denominados comisions de
igualdade de oportunidades-; (2) o modelo escandinavo -Suecia e Finlandia-, carac-
terizado pola lexitimacion xudicial en materia de discriminacion sexista do ombuds-
man; e (3) o modelo romanico -Espaiia, Francia ou Portugal-, caracterizado pola li-
mitada intervencion procesual dos organismos publicos -coa significada salvedade
de Italia, onde si se lle recofiece lexitimacion xudicial ao denominado “consiglieri di
paritd”-.

Espafia, integrada no modelo romdanico, non contempla expresamente a lexitimacion
activa de ningun organismo publico. Agora ben, na Sentenza de 18.2.1994 da Sa do
Social do Tribunal Supremo, recofiecese lexitimacion, nun suposto de discriminacién
sexista indirecta no acceso ao emprego, ao sindicato demandante con amparo xuri-
dico no artigo 24 da Constitucion, no artigo 7.3 da Lei Organica do Poder Judicial e
no artigo 17.1 da Lei de Procedemento Laboral. Con este sustento normativo, tanto
foi posible atribuir lexitimacién a un sindicato, como seria posible atribuila a outras
entidades de defensa dos intereses colectivos das mulleres, entre elas, e moi signifi-
cativamente, ao Instituto da Muller e, dentro do ambito da nosa Comunidade Auto-
noma de Galiza, ao Servizo Galego de Igualdade.

IV. REFERENCIA ESPECIAL A PROBA DA DISCRIMINACION:
1. A DOUTRINA DA FLEXIBILIZACION DA CARGA DA PROBA

Buscando aliviar as dificultades probatorias das conductas discriminatorias, a STC
38/1981, de 23 de novembro, iniciou unha doutrina, bautizada como de inversion da
carga da prueba, ainda que esa denominacion no sexa técnicamente correcta porque,
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mais que unha inversién que exonerase a parte demandante de toda actividade pro-
batoria, ¢ unha flexibilizacién da carga da proba da parte demandante. Doutrina que,
nacida nun caso de discriminacion sindical, aplicouse despois & discriminacion se-
xista —neste senso, a STC 166/1988, de 26 de setembro-, e, posteriormente, a calquer
lesion de dereitos fundamentais ou libertades publicas -neste senso, a STC 21/1992,
de 14 de febrero-. O Real Decreto Lexislativo 521/1990, de 27 de abril, recolleu a
doutrina da inversién da carga da proba respecto & discriminacion sexista —artigo 96
da LPL-, e —-despois da Lei 62/2003, de 30 de decembro, que ampliou a referencia a
outras formas de discriminacion- literalmente reza nos seguintes termos:

“Naqueles procesos en que das alegacions da parte actora se deduza a existencia
de indicios fundados de discriminacion por razon do sexo, da orixe racial ou étni-
ca, da relixion ou conviccions, da discapacidade, da idade ou da orientacidon sexual,
corresponderd ao demandado a aportacion dunha xustificacion obxectiva e razoa-
ble, suficientemente probada, das medidas adoptadas e sia proporcionalidade’.

Sen dnimo de entrar nun estudo xeral da doutrina da inversién da carga da proba
respecto a lesion de dereitos fundamentais, si convén realizar algunhas precisions na
sua aplicacion & discriminacion sexista, especialmente a indirecta, e, a estes efectos,
a STC 41/1999, de 22 de marzo, dictada no caso cofiecido como Caso Fasa-Renault,
nos pode servir para realizar un par de comentarios ao fio da sua fundamentaciéon
xuridica —que transcribiremos de xeito literal- que, non s6 nos permitiran definir a
aplicacion da doutrina da inversion da carga da proba, sendn, e moi especialmente,
a definila nun suposto de discriminacion sexista indirecta.

(1) “Unha axeitada solucion d cuestion controvertida esixe, como premisa de partida,
determinar o alcance e finalidade da regla procesual contida no artigo 96 LPL, que
responde, en ultimo térmo, a reequilibrar ... a posicion de inicial desigualdade da
parte demandante, remediando as dificultades probatorias para levar d conviccion do
organo xurisdiccional a existencia da conducta discriminatoria cuxa eliminacion se
pretende... Agora bien, esta esixencia ao empregador de acreditar que os criterios se-
guidos son alleos a todo movil de trato discriminatorio, por descansar en razons ob-
xectivas, so é procedente na aquelos casos en que a parte demandante aporte ao pro-
ceso un minimo de indicios suficientes, ou un principio de proba que xere
razoablemente unha aparenza ou presuncion sobre a realidade da conducta empresa-
rial que se denuncia” (Fto Xco 4°).

Delimitada a finalidade de reequilibrio da desigualdade inicial da parte demandante,
a STC 41/1999, de 22 de marzo, se enfrenta ao alcance da mal denominada doutri-
na da inversion da carga da prueba, advirtindo que non se produce realmente, de ai
a mala denominacién, unha inversiéon da carga da prueba que, pola simple alegacién
de discriminacion, opere automaticamente, senon que a parte demandante esta obri-
gada a aportar algun elemento factico. Pois bien, a discusion xurde ao determinar
cal é:
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a) Unha doutrina moi extendida considera que a parte demandante debe de probar
un ou varios feitos indiciarios dos que, ainda que non permitan presumir dun xei-
to completo a existencia da discriminacion sexista, si que caiba deducir unha pro-
babilidade fundada da sua existencia.

b) Outra doutrina mantén que non é preciso probar os feitos indiciarios, entenden-
do a expresion no senso técnico de proba de presuncions, bastando con aportar
un principio de proba que mostre a existencia do que na xustiza constitucional
se chama clima discriminatorio.

As consecuencias son moi diferentes. A técnica dos indicios ou presuncions xudi-
ciais, recofiecida no artigo 386 da Lei de Axuizamento Civil, obriga & parte a acre-
ditar cumplidamente o feito base da presuncion e sera o xuiz o que, sobre ese feito
base, deducira o feito consecuencia, no caso, a discriminacion. Polo contrario, a téc-
nica do principio de proba ou proba prima facie ou a primeira vista ou da verdade
interina, non obriga 4 parte a acreditar ningun feito, sino s6 a imbuir no xuiz a sos-
peita de discriminacion. Tal técnica probatoria non ¢ descofiecida no dereito positi-
vo, ainda que se limita a casos moi concretos —o artigo 127.2 CC-.

Non sempre a xurisprudenza constitucional cuidou adecuadamente a terminoloxia,
o que dificulta a resolucion do problema interpretativo, e, asi, mentres nunhas re-
solucions se fala sé de indicios ou de prueba indiciaria, noutras, en lifia coa técnica
do principio de proba, se alude a un “panorama discriminatorio”. Ben é certo que as
referenzas explicitas ou implicitas & técnica do principio de proba se atopan na xu-
risprudenza constitucional mais moderna. A STC 21/1992, de 14 de febrero, recolle
unha das primeiras referenzas a esa técnica ao falar de “unha presuncion ou aparen-
za de ... discriminacion”. Quizais a STC 41/1999, de 22 de marzo, no sexa, neste ex-
tremo, totalmente orixinal, pero si é ilustrativa da consolidacién dunha tendenza, ao
admitir, cunha precisa terminoloxia, tanto (a) “(a proba de) indicios”, como (b) “un
principio de proba”.

(2) “O problema que debemos dilucidar non é tanto o de si os drganos xudiciais ... ob-
servaron ou non a regla procesual sobre carga da proba do artigo 96 LPL, senon, mdis
exactamente, se substanciado un proceso no que se erixe en decisiva tal regla, os or-
ganos xudiciais velaron ou non polo seu efectivo cumprimento e axeitada aplicacion
ao caso... A tal efecto, debemos constatar que a proba solicitada no proceso laboral
polo sindicato demandante, e acordada como pertinente pola Sd do Social de Valla-
dolid, tifia por obxecto a acreditacion dos feitos constitutivos dos indicios ... Pois ben,
das tres probas admitidas, unicamente a primeira foi levada a cumplido efecto; non
asi as duas restantes, de indudable importancia en orde a acreditar o panorama in-
diciario” (Ftos Xcos 5°/6°).

A STC 41/1999, de 22 de marzo, coas argumentaciéns transcritas, avanza un paso
mais: non basta con aplicala doutrina da flexibilizacién da carga da proba, senén
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que, ademais, hai que facilitala sua aplicacién. Dito noutros termos mais claros, os
feitos constitutivos dos indicios de discriminacion non quedan sometidos exclusiva-
mente ao principio de aportacion probatoria a instancia de parte. O 6rgano xudicial
debe intervir para facilitala proba de ditos feitos. E, no caso de autos, o 6rgano ju-
dicial nen sequiera velou pola axeitada practica da proba admitida a instancia do
sindicato, que, como se apunta na sentenza obxecto de comentario, ¢ dunha “indu-
dable importancia en orde a acreditar o panorama indiciario”.

2. 0 DITAME DOS ORGANISMOS PUBLICOS COMPETENTES

Introducido polo Real Decreto Lexislativo 521/1990, de 27 de abril, o artigo 95.3 da
LPL contempla una norma harto interesante en materia de tutela probatoria antidis-
criminatoria, cal € que, “cando no proceso se suscite unha cuestion de discriminacion
por razon de sexo, o Xuiz ou Tribunal poderd recabar dictame dos organismos publi-
cos competentes”. Sequera dun xeito bastante timido -a norma ¢ de acertada xene-
ralidade e a proba ¢ de caracter potestativo-, o artigo 95.3 da LPL ¢ unha férmula de
asistencia publica no eido probatorio as victimas da discriminacién sexista.

O artigo 26 da Lei Galega 7/2004, de 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e ho-
mes, establece, en consonancia co artigo 95.3 da LPL, que, “a Xunta de Galicia, a
través do organismo competente para este efecto, cumprird, en relacion cos procesos
xudiciais nos que se suscite unha cuestion de discriminacion por razon de sexo, o di-
tame requerido polo xuiz ou xuiza ou polo tribunal ao que estea atribuido o seu co-
fiecemento”.

Sen un animo exhaustivo, se poden enumerar as siguientes finalidades probatorias
do dictame dos organismos publicos competentes:

1e. Para verificar a existencia de impacto adverso nos supostos de discriminacién se-
xista indirecta. Un exemplo ilustrara a utilidade, nestes casos, de manexar os da-
tos estatisticos. A STC 253/2004, de 22 de decembro, considerou inconstitucional
o computo das carenzas dos traballadores a tempo parcial por horas aos efectos
da incapacidade permanente, argumentando, en canto ao caracter discriminato-
rio indirecto, que, segundo a Enquisa de Poboaciéon Activa, os traballadores a
tiempo parcial son maioritariamente mulleres -o 81,94% no 1° trimestre 2004-.

2¢. Para verificar a xustificacion dunha medida de accién positiva. Un exemplo ilus-
trara a utilidade, nestes casos, de manexar os datos estatisticos. A STC 128/1987,
de 16 de xullo, considerou lexitimo un plus de garderia concedido sé as mulleres
como incentivo para que, ainda tendo fillos, continuen traballando, catalogando
a medida como accion positiva cuxa finalidade ¢ superar a menor tasa de activi-
dade da muller casada respecto ao home casado, afirmacion tomada da Enquisa
de Poboacion Activa.
Tanto neste caso como no anterior, o ditame dos organismos publicos competen-
tes aporta ao proceso datos de feito extraidos de antecedentes documentais pre-
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constituidos obrantes en arquivos publicos ou privados que son seleccionados e
coordinados atendendo aos extremos aos que se contrae a peticion xudicial. Es-
tamos ante unha proba de informes.

30, Para acreditar o igual valor dos traballos, un masculino e outro feminino, some-
tidos a unha comparacion, aos efectos de verificar si existe discriminacion retri-
butiva nos térmos establecidos no artigo 28 do ET. Non se trata aqui dunha pro-
ba de informes, sen6n unha auténtica proba pericial.

40, Para asesorar ao organo xudicial en calquer caso de discriminacion. Aqui a uti-
lidade do dictame ¢ moito menor, ao non aportar ao xuizo nin feitos, como na
proba de informes, nin maximas de experiencia, como na proba pericial. Estari-
amos ante un non vinculante asesoramento institucional. Valdria, eso si se pre-
senta como unha vantaxe, para calquera manifestacion dunha discriminacion por
razon de sexo.

3. A DECLARACION DA VITIMA DE ACOSO SEXUAL

0 acoso sexual debera acreditarse, como calquer outro feito, mediante algun dos me-
dios establecidos no artigo 299 da Lei de Axuizamento Civil, a saber, interrogatorio
das partes, documentos publicos e privados, dictame de peritos, recofiecemento xu-
dicial, e interrogatorio de testemufias. Agora ben, o acoso sexual desenvolvido na in-
timidade ofrece especiais dificultades probatorias, polos seguintes motivos: a) non
hai mais constancia as veces que a declaraciéon da vitima; b) se trata de actos nos
que non existen testemufias ou non declaran por medo a represalias empresariais; c)
non existen evidencias fisicas, agas si mediaron actos de violencia de certa entida-
de; d) unase a usual ausencia de probas escritas.

Tales dificultades probatorias nos levan a plantexar, si existisen contradiccions nas
declaracions das partes, cal sera creida, suposto de non existir ningunha outra pro-
ba. De entrada, debe adiantarse que, ainda que a declaracion da vitima sexa a unica
proba directa, resulta dificil que non existan probas adicionais indirectas, como tes-
temuiias de referencia. Ainda asi, a efectos tedricos, convén afrontar a cuestion no
seu sentido mais pristino. Imaxinemos non existen mais probas que a declaracion da
vitima.

Unha opinién habitualmente extendida ¢ a de non dar credibilidade a ningunha de-
claracion, o que, inevitablemente, levara & desestimacion da demanda ou ao arqui-
vo da denuncia. Esta opinion non ¢ de recibo. Supdn esquecer que a situaciéon de or-
fandade probatoria foi buscada polo suxeito activo do acoso sexual, e iso non o
poide beneficiar en perxuizo da vitima. Tampouco esto supon que a presuncidon de
sinceridade da demandante sexa indestructible, xa que logo en moitas ocasiéns a de-
claracion da presunta vitima pode ser producto de moviles de resentemento ou vin-
ganza, fabulacion ou outras semellantes. Agora ben, unha cousa é admitir excep-
cions, e outra cousa moi diferente e a xeralizacion do excepcional.
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Deste xeito, “as manifestacions da vitima ... poden servir para enervar o derecho d
presuncion de inocencia cando os xuices asimilan tales declaracidns, se non hai ra-
zons obxectivas que fagan dubidar da credibilidade de quen asi se expresa, o que poi-
dan invalidar as suas afirmacions” -STS (Penal) de 2.6.1992, RJ 5428 1992, referi-
da a un delicto de caracter sexual-, considerandose aos tales efectos probatorios:

1°. A ausencia de incredibilidade subxectiva derivada dunhas relaciéns entre o agre-
sor e a vitima reveladoras de mdviles espureos —como vinganza, fabulacion ou
outros semellantes-, se ben o lexitimo interese da vitima na condea do agresor
nunca viciara a sua credibilidade.

20, A verosimilitude obxectiva apoiada en corroboracidns facticas periféricas, se ben
cando a non acreditacion plena desas corroboracions se xustifica nas circunstan-
cias concorrentes, e en especial cando éstas estaban baixo o dominio do agresor,
este criterio non pode resultar relevante.

30, A persistencia na incriminacién caracterizada pola sua prolongacién no tiempo,
pola sua expresion reiterada e pola ausencia de contradiccidns, tanto internas,
entre os diversos extremos obxecto da declaracion, como externas, de esos extre-
mos obxecto da declaracion con outros extremos derivados da practica dos ou-
tros medios de proba.

Realmente, estos criterios, a valorar en cada caso xudicial concreto, son unhas reglas
de sana critica que, segundo o artigo 316 da Lei de Axuizamento Civil, presiden a
valoracion das declaracions das partes, e non s6 en procesos penais, de ai a ausen-
cia de inconveniente na sua aplicacion ao proceso laboral -suposto dun acoso se-
xual laboral- e ao contencioso administrativo —supuesto dun acoso sexual a funcio-
nario/a-, e incluso ao proceso civil —por exemplo, o supuesto dun caseiro acosador-.

A vista desta doutrina judicial, convén analizar, como ultima cuestidn, as “razdns
obxectivas que fagan dubidar da credibilidade de quen asi se expresa, ou que poidan
invalidar as suas afirmacions”. A variada casuistica obriga a valorar as circunstan-
cias de cada caso concreto, ainda que, con caracter xeral, se poide afirmar que o pa-
sado sexual da vitima, sexa cal sexa, non €, en ningun caso, unha circunstancia que
invalide a sua declaracion, xa que logo si asi non fose se realizaria un xuizo de ho-
nestidade contrario ao dereito fundamental & intimidade personal.

V. AS GARANTIAS SUBSTANTIVAS DA TUTELA EFECTIVA

A sentenza declarativa da existencia de discriminacion ou de lesion de dereitos funda-
mentais debe tener un contido que, por imperativo constitucional, alcance efectivamen-
te a plena satisfacciéon do dereito fundamental. Baixo esta perspectiva de plena satis-
faccion, o artigo 55.1 da Lei Orgénica do Tribunal Constitucional establece o seguinte
contido expreso da sentenza estimatoria dun recurso de amparo constitucional:
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a) “Declaracion de nulidade da decision, acto ou resolucion que impediran o pleno
exercizo dos dereitos ou libertades protexidos, con determinacion no seu caso da
extension dos seus efectos”.

b) “Recoiiecemento do dereito ou liberdade publica, de conformidade con seu conti-
do constitucionalmente declarado’.

c) “Restablecemento do recurrente na integridade do seu dereito ou liberdade coa
adopcion das medidas apropiadas, no su caso, para a sua conservacion”.

Sexa cal sexa o dereito fundamental, sexa cal sexa a modalidade procesal, o conti-
do da sentenza estimatoria de amparo ordinario debe ser correlativo co da sentenza
estimatoria de amparo constitucional, pois se non se chega ao absurdo de que, esti-
mada a demanda de amparo ordinario e recurrida a sentencia en amparo constitu-
cional, deberia éste estimarse, pola ausencia dun pronunciamento que a sentencia de
amparo constitucional debe contener e que, non obstante, non contuvo a de ampa-
ro ordinario.

Seguindo claramente esta lifla lexislativa, o artigo 180.1 de LPL, sistematicamente
situado dentro das normas sobre tutela xurisdiccional da liberdade sindical a través
da modalidad procesal especial de tutela, sinala:

“A sentenza ... (que aprecie a) vulneracion denunciada ... e previa a declaracion
de nulidade radical da conduta do empregador, asociacion patronal, Administra-
cion publica o calquera outra persoa, entidade ou corporacion publica ou priva-
da, ordeard o cese inmediato do comportamento antisindical e a reposicion da si-
tuacion ao momento anterior a producirse este, asi como a reparacion das
consecuencias derivadas do acto, incluida a indemnizacion que procedera’.

A pesar da sua sistematica, o contenido da sentenza estimatoria recollido no artigo
180.1 da LPL, se aplica a todos os dereitos fundamentais e calquera que sexa a mo-
dalidade procesal. Pero non aplicandoo anal6xicamente ou por remision cumulativa,
sendén en atencién a que o seu contido ¢ correlativo ao disposto no artigo 55.1 da
LOTC. Non hai, en consecuencia, problemas de acumulacion de acciéns cando, nun
xuizo de despedimento, se solicita, aparte a nulidade, unha indemnizacién. Tal ¢ o
espiritu da STS de 9.6.1993, RJ 1993 4553, 3, de maneira expresa, asi o dice a Sen-
tenza de 12.6.2001 da Sala do Social do Tribunal Supremo.

VI. PROCEDEMENTOS EXTRAXUDICIAIS DE APLICACION DO PRINCIPIO DE
IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES

Ademais da lexislacién, tamén a negociacién colectiva é un instrumento que pode e
debe garantir os dereitos fundamentais no seo da empresa, e entre eles, evidentemen-
te, a non discriminacion por razon de sexo no emprego, na promocién e nas condi-
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cions de traballo en xeral. A Directiva 2002/73/CEE, sobre igualdade de trato no ac-
ceso ao emprego e ds condiciéns de traballo, contempla a implicacién dos axentes
sociais na aplicacion do principio de igualdade e non discriminacidén nas empresas,
facendo fincapé na negociacion colectiva como instrumento de aplicacion da igual-
dade. Non obstante, a escasa fe na posibilidade de que a negociacién colectiva con-
siga realizar esta labor axeitadamente, ten levado"® a solicitar o establecemento de
procedementos suficientes de control dos convenios colectivos nesta materia, para
conseguir unha completa tutela antidiscriminatoria. E preciso unha maior formacion
e sensibilizacion na cuestion da discriminacién por sexo no mercado laboral.

Pouco se pode decir, en consecuencia, sobre procedementos extraxudiciais de aplica-
cién do principio de igualdade entre mulleres e homes. De entrada, nas normas hete-
ronomas estatais ou autonomica non existen procedementos extraxudicias aplicables
ao principio de igualdade entre mulleres e homes diferentes aos establecidos con ca-
racter xeral —a conciliacion obligatoria previa e a reclamacion administrativa previa-.

E, no que respecta as normas auténomas, non aparecen contemplados en ningun dos
convenios analizados procedementos extraxudiciais especificamente aplicables ao
principio de igualdade entre mulleres e homes, ainda que seria factible a implantacion
de tales procedementos en materias como valoraciéon de postos de traballo, para eli-
minar condicions de contratacion discriminatorias ou evitar desigualdades salariais,
ou acoso sexual, coa finalidade de regular procedemento informal de solucion.

Agora ben, o que si se atopa nalgun convenio colectivo ¢ a atribucion & representa-
cion dos/as traballadores/as de facultades de vixiancia do cumprimento do principio
de igualdade entre mulleres e homes, de xeito que, ainda que non se regule un pro-
cedemento de solucion extraxudicial, é verdade que, no uso desas facultades, a re-
presentacion dos/as traballadores/as pode chegar a solucions que eviten acudir a via
xudicial.

Tales atribuciéns as atopamos, por exemplo, no IV Convenio Colectivo Unico do per-
soal laboral da Xunta de Galicia, onde se di, na sua Disposicion Adicional Sétima,
que “en consonancia coas disposicions vixventes de cardcter nacional e internacional
na materia de igualdade de oportunidades no dmbito laboral, vixiarase e asegurara-
se unha igual prestacion econdmica por un traballo de igual valor, asi como o acce-
so d promocion e a formacion profesional sen limitacions ou condicionamentos por
razon de sexo”. A cuestion se reitera no artigo 3.2.a) cando se atribue & Comision Pa-
ritaria de vixianza, interpretacion e desenvolvemento, unha competencia concreta
sobre “asequrar a non discriminacion da muller”.

115.Véxase Pérez del Rio, T., “Los programas de igualdad de oportunidades: sujetos, concepto, contenido
y elaboracidon” en Planes de igualdad y negociacion colectiva: Encuentro de mujeres y hombres sindi-
calistas de CC.00. Madrid, 2006.
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Outro exemplo ¢ o Convenio Colectivo da Industria Siderometalurxica da provincia
de Ourense, onde, no seu artigo 11, se di que “en consonancia coa lexislacion viren-
te os comités de empresa e/ou os representantes dos/as traballadores/as vixiardn o
cumprimento das sequintes normas: (a) que non figure nas condicions de contrata-
cion ningun requisito que supofia discriminacion por sexo; (b) que non se produzan
diferenzas nas denominacions dos postos de traballo en funcion do sexo; (c) que nin-
gun/ha traballador/a poida ser obxecto de decisions e/ou condicions, ou calquera cla-
se de medidas que comporten un trato discriminatorio en materia de salarios, pro-
mocion, conservacion do posto de traballo, etcétera, en razon do seu sexo; (d)
ningin/ha traballador/a poderd ser discriminado/a, sancionado/a ou despedido/a por
cuestions relativas a sua intimidade, sempre que non afecten d actividade laboral; (e)
evitarase na redaccion do convenio a linguaxe sexista”.



